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A través de la aplicación de Cuestionarios sobre el liderazgo directivo y el clima 
institucional desde la visión de docentes (muestra de 80 docentes), se concluyó que la 
relación que existe entre el liderazgo de los directivos y el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 2012, 
es altamente significativo. En cuanto a la hipótesis específica N° 1, se concluyó que la 
relación que existe entre el líder visionario con el clima institucional de los docentes del 
nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 2012, es 
moderadamente significativa. Respecto a la hipótesis específica 2, se concluyó que la 
relación que existe entre el líder visionario con el clima institucional de los docentes del 
nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 2012, es 
moderadamente significativa. En referencia a la hipótesis específica 3, se concluye que la 
relación que existe entre el líder democrático con el clima institucional de los docentes del 
nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 2012, es altamente 
significativa. Finalmente, en cuanto a la hipótesis específica N° 4, se concluye que la 
relación que existe entre el líder autoritario con el clima institucional de los docentes del 












Through the application of Questionnaires on leadership and institutional climate 
from the perspective of teachers (sample of 80 teachers), it was concluded that The degree 
of relationship between the leadership of the managers and the institutional climate of the 
teachers of the Secondary level in the Educational Institution "Republic of Colombia", 
2012, is highly significant. As for the specific hypothesis N ° 1, it was concluded that the 
degree of relationship exists between the visionary leader and the institutional climate of 
secondary school teachers in the Educational Institution "Republic of Colombia", 2012, is 
moderately significant. Regarding the specific hypothesis 2, it was concluded that the 
degree of relationship exists between the visionary leader and the institutional climate of 
secondary school teachers in the Educational Institution "Republic of Colombia", 2012, is 
moderately significant. In reference to the specific hypothesis 3, it is concluded that the 
degree of relationship exists between the democratic leader and the institutional climate of 
secondary school teachers in the Educational Institution "Republic of Colombia", 2012, is 
highly significant.Finally, regarding the specific hypothesis No. 4, it is concluded that the 
degree of relationship exists between the authoritarian leader and the institutional climate 
of secondary school teachers in the Educational Institution "Republic of Colombia", 2012, 
is of moderate significance. 
 
 







La constatación recurrente de la existencia de niveles heterogéneos en lo referente 
a los niveles de liderazgo directivo y niveles de clima institucional, nos llevó a considerar 
desde nuestras diversas condiciones de profesional e investigador - tesista, la posibilidad 
de efectuar un estudio que posibilitara investigar la relación entre estos factores de 
significación, es decir, del liderazgo directivo y del clima institucional en las condiciones 
de la Institución Educativa “República de Colombia”,2012. 
Ambas variables tienen una repercusión en el rendimiento de los estudiantes, por lo 
que es positivo y pertinente su abordamiento investigativo. De este modo, tenemos que el 
liderazgo directivo actúa como un factor motivador y organizativo para que se optimice las 
potencialidades de los miembros de la comunidad educativa. Por otro lado, asumimos que 
el clima institucional constituye un potencial que puede actuar como un lastre o traba para 
el buen desempeño docente, pero que también puede ser un factor de motivación, 
dinamización e influencia favorable en el desempeño docente y también en el rendimiento 
del estudiante. En ese sentido, se trató de orientar la investigación en el sentido de destacar 
la importancia del clima institucional, como vehículo que conduce a persuadir un mejor 
liderazgo directivo. 
En lo referente a los métodos empleados, se han priorizado el analítico descriptivo 
(puesto que el tema general se descompone en sus elementos básicos y se procede a 
describir cada uno de ellos) y el inductivo (porque a partir de una muestra se realizan 
generalizaciones válidas para la población en su conjunto). Asimismo, se emplean las 
técnicas de fichaje bibliográfico, síntesis e interpretación de textos. En cuanto a las fuentes 
que se han empleado a lo largo del desarrollo de esta investigación, se han priorizado 
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aquellas que son más actuales y que tratan de modo más concreto el tema investigado. Las 
fuentes se han citado bajo los cánones de nomenclatura internacional APA. 
El contenido general del trabajo se distribuye a lo largo de cuatro capítulos de 
temática bastante definida, tratándose en el capítulo I, el planteamiento del problema, 
incluyéndose la determinación y formulación del problema, objetivos de la investigación, 
importancia y alcances, así como las limitaciones de la investigación; en el capítulo II se 
aborda el marco teórico (antecedentes del estudio, bases teóricas y definición de términos 
básicos); en el capítulo. El capítulo III, propone las hipótesis, variables, y su 
operacionalización. El capítulo IV, explica el enfoque, tipo y diseño de la investigación, 
describe la población y muestra, así como las técnicas e instrumentos de recolecció n de 
información, el tratamiento estadístico, y sus procedimientos. El capítulo V, describe la 
validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados en la investigación, la presentación y 
análisis de los resultados, así como su discusión, el establecimiento de conclusiones y las 
recomendaciones de la investigación. 
Efectuando un balance auto evaluativo del trabajo realizado, es posible considerar 
que se han cumplido con los objetivos propuestos en la medida de nuestras posibilidades. 
No obstante, también consideramos necesario sobre todo, recabar el punto de vista de los 
señores miembros del jurado, quienes con su experiencia y elevada formación académica, 





















Planteamiento del problema 
 
 
1.1 Determinación del problema 
 
En el comienzo de la historia de las civilizaciones existía un concepto de autoridad 
distinto, en el cual el líder era concebido como una persona superior al resto de los 
miembros de su entorno, con dones especiales, y estaba rodeado por un aura mágica 
religiosa. Se consideraba que estos dones o poderes especiales se transmitían de generación 
en generación y que eran otorgados por los dioses (líder nato). Como una consecuencia se 
buscó también la forma de crear nuevos líderes, principalmente a través de la transmisión 
de conocimientos y habilidades. 
El liderazgo hoy en día es un tema crucial en donde las fronteras se han abierto 
 
al comercio global; donde las organizaciones y empresas permanentemente se encuentran 
en una constante lucha por ser cada vez más competitivas, lo que ha generado que las 
personas que las conforman sean eficientes y capaces de ofrecer mucho más de sí. 
Durante las cinco décadas pasadas, los países han marcado una transformación en 
materia económica, social, política, científica y tecnológica. Este avance en el siglo XXI es 
con mayor velocidad. Se generó innumerables problemas sociales que afectaron a la 
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educación. La UNESCO propone y promueve la ejecución de reformas educativas con la 
finalidad de la mejora de la calidad educativa, para elevar el nivel de vida de la humanidad. 
A decir de Pozner (2003:5), “si bien se relaciona gestión con un cambio en el 
concepto mismo de las instituciones, no existe un acuerdo aún sobre su pertinencia y 
utilidad, se le relaciona con el mundo de las empresas productivas, se le desvaloriza, se le 
teme. Los planteles comienzan a organizarse alrededor de proyectos con diferentes 
denominaciones: Proyecto Educativo Institucional, Proyecto de Centro, Proyecto 
Pedagógico Institucional, etc.”. 
La gestión de las instituciones educativas contribuye a administrar la educación y 
exige tener capacidad, mayor profesionalismo y liderazgo en el uso de los instrumentos de 
gestión para la calidad educativa. El liderazgo, hoy en día, es un tema que sigue en el 
tapete de las decisiones de cualquier grupo de humanos que busca el bienestar colectivo. 
Aunque existe abundante información teórica general (Samaniego, 2001) acerca de 
la importancia del factor clima institucional  en la calidad educativa ,  lo que deseamos 
aquí es enfatizar en algunas condiciones  frecuentes que sirven para ejemplificar al 
respecto : 
Existen grupos de profesores nombrados y contratados, antiguos y nuevos, quienes 
están a favor y en contra del director. No existe una coordinación del trabajo pedagógico 
porque simplemente no hay auténtico diálogo, la mayoría de los docentes más están 
dedicados a sus quehaceres particulares, sólo se preocupan en cumplir a duras penas sus 
horas programadas. En las reuniones no se discuten temas pedagógicos ni mucho menos se 
diseñan estrategias para superar el problema de relaciones humanas; las discusiones están 
centradas en temas intrascendentes. No existe identidad con la institución porque así lo 
demuestran al incumplir una serie de funciones entre los docentes y directivos. La 
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estructura organizacional es vertical, arbitraria y autoritaria, en vez de ser horizontal, 
democrática y participativa. 
El liderazgo que deben asumir los directivos y docentes se encuentra en deterioro 
por una desconfianza en la gestión. Los primeros, son considerados como personas de 
confianza por parte del Ministerio de Educación, sobre todo para hacer cumplir las normas, 
desconociendo los aspectos más importantes de la problemática de los docentes. En otras 
palabras, el liderazgo que se puede observar, no parece estar en coherencia con los 
requisitos de liderazgo necesarios para llevar adelante el desarrollo exitoso  de la 
educación (Flores, 2006). 
El cuerpo directivo tiende algunas veces a parcializarse con un grupo de docentes 
dejando de lado al resto, creando así una especie de resentimiento y, por consiguiente, el 
deterioro del clima institucional. 
En el Perú, se aprecia que la política educativa está regida por un marco de proceso 
de descentralización y fortalecimiento de la autonomía de las Instituciones Educativas que 
tienen como objetivo brindar un servicio de calidad, para ello promueve capacitaciones 
para directivos que parecen no lograr las metas planteadas, ya que se denota baja capacidad 
de gestión, falta de conocimiento del cargo y por consecuencia resultados poco alentadores. 
El ser humano es un ser social por naturaleza. Requiere de la interacción con los 
demás para lograr sus objetivos. Es por ello que surge así la necesidad de trabajar en 
equipo. En este proceso aparecen sentimientos positivos y negativos los cuales deben ser 
manejados de manera adecuada por ellos para que no intervengan en los resultados que se 
buscan. Esto genera los climas dentro de una organización en esta oportunidad la 
institución educativa “república de Colombia” donde y el liderazgo y las relaciones 
interpersonales, juegan un rol preponderante. 
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Esta investigación, partiendo de los criterios que contempla el modelo de 
excelencia, presenta un cuestionario de liderazgo que permite analizar el liderazgo de los 
directivos y el clima institucional de los docentes del nivel secundario de la institución 
educativa “República de Colombia”. 
Mediante su aplicación se ha podido constatar que los directivos de la mencionada 
institución alcanzan una alta valoración en el ejercicio del liderazgo, También se ha 
podido observar que cuando se considera el sexo como variable de agrupación, las 
directoras alcanzan mejores resultados. 
La importancia del liderazgo de los directivos como uno de los elementos que 
contribuyen al clima institucional hace que su valoración resulte un asunto de enorme 
interés. 
Nuestra postura en relación con el tema es como afecta un mal liderazgo en el 
trabajo de equipo de una organización a lo que llamamos clima institucional, sabiendo que 
un liderazgo mal llevado es la incorrecta forma en que se ejerce el poder dentro del equipo 
de trabajo, la incapacidad del líder para motivarlo, así como para propiciar buenas 
relaciones interpersonales. 
No siempre la interacción con nuestros pares y demás compañeros de trabajo son 
como quisiéramos. Del trabajo en sí van surgiendo conflictos que nos llevan a tomar 
decisiones que afectan de manera positiva o negativa nuestra relación con los demás 
integrantes y con ello afectan nuestra productividad, calidad del trabajo y trato hacia 
nuestros usuarios. Según nuestro criterio la resolución de los conflictos dependen en gran 
medida del tipo de liderazgo que se ejerza en una institución educativa. 
Por lo tanto, con el desarrollo del trabajo hemos mostrado la importancia de un 
buen liderazgo de los directivos y su repercusión en el clima institucional, de la Institución 
Educativa República de Colombia, 2012. 
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- ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo de los directivos y el clima 
institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa 





PE1: ¿Qué relación existe entre el liderazgo visionario con el clima institucional de los 




PE2: ¿Qué relación existe entre el liderazgo coaching con el clima institucional de los 




PE3: ¿Qué relación existe entre el liderazgo democrático con el clima institucional de los 




PE4: ¿Qué relación existe entre el liderazgo autoritario con el clima institucional de los 









- Establecer la relación que existe entre el liderazgo de los directivos y el clima 
institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa 





OE1: Identificar la relación que existe entre el liderazgo visionario con el clima 
institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa 
“República de Colombia”, 2012. 
 
 
OE2: Identificar la relación que existe entre el liderazgo coaching con el clima 
institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa 
“República de Colombia”, 2012. 
 
 
OE3: Identificar la relación que existe entre el liderazgo democrático con el clima 
institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa 
“República de Colombia”, 2012. 
 
 
OE4: Identificar la relación que existe entre el liderazgo autoritario con el clima 
institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa 
“República de Colombia”, 2012. 
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1.4. Importancia y alcances de la investigación. 
 
La investigación desarrollada presentó los siguientes aspectos de importancia: 
 
1.4.1 Importancia práctica: 
 
La investigación contribuye a mejorar el análisis de los aspectos referidos al 
liderazgo directivo en relación al clima institucional en un caso concreto. Este propósito 
constituyó la base para continuar con mayores elementos de juicio, procesos de 
mejoramiento de factores relacionados con la formación académica de los estudiantes en 
la población que fue materia de estudio. 
Adicionalmente, la investigación desarrollada permite realizar recomendaciones 
que tienden a controlar los factores que limitan y se eleve la calidad de formación del 
docente del nivel secundario en beneficio de los estudiantes; específicamente, se buscó 
brindar sugerencias para mejorar el clima institucional de los docentes como factor 
primordial para tener una significativa calidad educativa. 
Importancia teórica: 
 
Esta investigación aportó nutrida y consistente información conceptual acerca de la 
relación entre liderazgo directivo y el clima institucional en un caso institucional 
específico. Asimismo, se aportó material teórico sistematizado respecto a tipos, niveles y 
factores de las variables, que de hecho son elementos vinculados a la formación de los 
estudiantes de la muestra de estudio. 
Además, el estudio desarrollado determinó los factores que limitan la relación del 
liderazgo de los directivos con el clima institucional de los docentes del nivel secundario 
de la institución educativa “República de Colombia”, 2012, lo que posibilita, de este 
tiempo hacia adelante, tomar medidas correctivas en las causas y efectos. Es decir se 
coadyuva en el planteamiento de soluciones para mejorar el liderazgo de los directivos, y 
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de esta manera el clima institucional de los docentes, lo que a su vez generará un impacto 
positivo en la calidad de enseñanza de los estudiantes. 
 
 
1.4.2 Importancia motivacional 
 
Esto se refiere a que esta investigación pudo, por su naturaleza, motivar la 
continuación de esta línea investigativa que relaciona liderazgo directivo con el clima 
institucional en un caso específico, y a que otros investigadores o tesistas enriquezcan su 
alcance, profundidad y proyecciones con otros modelos, teorías y muestras. 
Esto va relacionado en el sentido que las escasas investigaciones que se han 
realizado en el nivel secundario, en nuestro caso particular, generalmente están referidos 
sobre realidades externas a la institución, pocas veces se han realizado sobre realidades 
internas, que muchas veces son las más importantes, en este caso acerca del liderazgo de 
los directivos, y con se permitirá mejorar el clima institucional de los docentes del nivel 
secundario, en la perspectiva del mejoramiento continuo del rendimiento académico 
adolescentes, futuro de nuestra sociedad y, por ende, la de nuestro país. 
En cuanto a los alcances, estos fueron los siguientes: 
 
- Alcance temporal: (2012) pretérito, pero actual en el momento de la investigación. 
 
- Alcance institucional: I.E. República de Colombia. 
 
- Alcance geográfico: AA.HH. Tahuantisuyo - Distrito de Independencia. 
 
- Alcance social: Docentes, estudiantes, directivos y padres de familia de la I.E. 
República de Colombia. 
- Alcance temático: Liderazgo directivo y clima institucional. 
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1.5. Limitaciones de la investigación. 
 
El presente estudio se ha desarrollado teniendo que superar o atenuando el efecto 
negativo de algunas circunstancias, con lo cual no han influido en forma significativa en 
los resultados de la investigación. Entre estas limitaciones superadas podemos mencionar 
las siguientes: 
- La recopilación de información sobre el tema demoró en relación con lo establecido 
en el cronograma de actividades, por las características propias del tema. Lo cual se 
superó con la asesoría pertinente y el resumen teórico que proporcionaron docentes 
de la Universidad. 
- Las dificultades al acceso a las fuentes primarias, porque no todos los docentes 
tuvieron igual disposición de proporcionar la información requerida. Se afrontó esta 
situación obteniendo las autorizaciones y efectuando las coordinaciones del caso 
con las autoridades de la Institución, quienes gentilmente nos apoyaron. 
- Inexistencia de instrumentos estandarizados: debido a que no existen estudios 
referentes al tema específico, sobre todo en cuanto a las dimensiones e indicadores 
que consideramos, por lo que fue necesario diseñar nuestros propios instrumentos 





















2.1 Antecedentes del estudio 
Antecedentes internacionales 
Castro (2012), con su tesis titulada: Gestión de liderazgo y valores en el instituto 
tecnológico Luis Rogerio Gonzales, de la cuidad de azogues, provincia de Cañar durante 
el periodo escolar 2010-2011. Universidad técnica particular de Loja, Ecuador. Para optar 
el grado de magister en gerencia y liderazgo. 
Se llegó a las siguientes conclusiones: 
 
Las habilidades de liderazgo son innatas, se logran estudiando las teorías 
contemporáneas sobre liderazgo y desarrollan con estudios en gerencia solo en un 
25%siempre, por lo que podemos determinar que no existe gestión de liderazgo dentro del 
centro educativo. 
La mayoría de docentes no inician la clase con frase motivación en valores y 
virtudes, no utilizan los valores como eje transversal, no utilizan métodos innovadores de 
enseñanza y se involucran en los problemas de los alumnos. 
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Los directivos y profesores no realizan actividades para mantener buena relación 
con los padres de familia. 
El 75% del centro educativo no cuenta con un manual que contemple el cómo, 
cuándo y quien debe realizar las tareas de liderazgo. 
 
 
Chamorro (2005), Con su tesis titulada: Factores determinantes del estilo de 
liderazgo del director - a”. Universidad Complutense de Madrid. España. Para optar el 
grado de doctor en educación. 
Se llegó a las siguientes conclusiones: 
 
Los resultados obtenidos mediante la investigación que hemos realizado, constituyen un 
aporte que intenta abrir la discusión con respecto al vacío teórico en el ámbito educativo, 
toda vez que la identificación de los factores que están asociados a la definición de los 
diversos estilos contribuirá a la potenciación de los procesos de liderazgo que se 
desarrollan al interior de la escuela. Asimismo posibilitara el diseño de programas de 
formación en liderazgo tanto para directores como para docentes en los departamentos del 
atlántico y magdalena (Colombia), los cuales estarán sustentados en dados empíricos y 
análisis fundamentados teóricamente. 
Los resultados obtenidos indican que con respecto a los estilos de liderazgo en 
cuestionario de los docentes, el estilo transformacional está constituido por un solo factor 
es una muestra de la simplificación de la estructura y la fuerte asociación de los ítems que 
representa un único concepto. 
El análisis factorial exploratorio relacionado con los rasgos de los docentes 
mediante el método de componentes principales y rotación oblimin con káiser, muestra que 
las cargas factoriales se han distribuido en tres factores que explican el 52,796% de la 
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varianza. Los factores son: compromiso activo, crítico constructivo, autonomía y 
pensamiento independiente. 
En cuanto las características de los directores, debemos señalar que la factorial 
exploratoria mediante el método de extracción de los componentes principales y de 
rotación oblimin con káiser, identifica tres factores que explican el 62,699% de la varianza. 
Los factores son: Motivación de servicio y proyección, motivación de poder y conciencia 
de sí mismo. 
Pérez (2010), Con su tesis titulada: Administración y gestión educativa desde la 
perspectiva de las prácticas de liderazgo y el ejercicio de los derechos humanos en la 
escuela normal mixta “Pedro Nufio””. Universidad Pedagógica nacional francisco 
Morazán, Honduras. Para optar el título de master en educación en derechos humanos. 
Se llegó a las siguientes conclusiones: 
El tipo de liderazgo que practica el director de la escuela normal mixta “Pedro 
Nufio”, tras el análisis realizado se identifica que el tipo de liderazgo que l practica es el 
transformacional y con una cercana relación; el liderazgo carismático y el transaccional. 
Las principales prácticas de liderazgo relacionadas con el aseguramiento del 
ejercicio de los derechos humanos, de los/las docentes de la escuela normal mixta “Pedro 
Nufio”. El estilo de liderazgo del director se caracteriza por presentar conductas que 
facilitan respeto a cada uno de sus seguidores, así como la motivación a través de desafíos, 
empatía, perfilándose como un modelo a seguir, destacándose la relación que genera con 
sus seguidores al buscar instancias de involucramiento y retroalimentación, incluso mas 
allá de las formales que provee la organización. 
La relación entre el tipo de liderazgo y el ejercicio de los seres humanos, de los/las 
docentes de la escuela normal mixta “Pedro Nufio”. La relación entre el tipo de liderazgo 
ejercido por el director (transformacional) es positiva ya que las practicas que 
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caracterizan este tipo de liderazgo va de la mano con los derechos humanos, por lo tanto 
garantizan el respeto de los mismos 
Las prácticas de liderazgo influyen en el aseguramiento de los ejercicios de los 
derechos humanos de los/las docentes de la escuela normal mixta “Pedro Nufio”. Con base 
en los resultados se puede decir que la hipótesis planteada para este estudio es válida, ya 
que las prácticas de liderazgo en la administración y gestión del director, garantizan el 
aseguramiento de los derechos humanos de los/las docentes; como se evidencia en el 
grafico N° 13, en donde según los resultados es calificado por el 61% de los docentes, que 
consideran les respetan sus derechos siempre y para el 23% lo realiza bastante a menudo; 
sumado a esto la subdirectora y la secretaria consideran que lo realiza siempre en un 45% y 
bastante a menudo en un 50%; y el director se juzga a si mismo, que realiza esta práctica 
en un 70% siempre y bastante a menudo en un 30% 
 
 
Nieves (2000): en su tesis: Desempeño docente y clima organizacional en el Liceo 
Agustín Codazzi de Maracay, Estado de Aragua Venezuela, sostiene que en cualquier 
institución, tal como la educativa, se percibe una atmósfera, un ambiente que parece 
diferenciarla de otras. Es así como se escucha decir que determinado plantel es 
"competitivo", "conservador", "agresivo", etc. Simplemente, se está referenciando el clima 
de dicha organización. Por lo que hace un estudio de la relación que existe entre el 
desempeño docente y clima organizacional, hallando alta significatividad. 
 
 
Gonzales (2005) realizó el trabajo titulado: Influencia de la acción gerencial del 
director de Educación Básica en la participación docente. Trabajo de Maestría en la 
universidad Experimental Libertador. Maracay. Venezuela, a quien los resultados 
obtenidos le permitieron confirmar que el estilo democrático de liderazgo permite un alto 
28 
 
porcentaje en el índice de participación de los docentes, tanto en el planeamiento como en 
la ejecución de las diferentes actividades de la organización. Determinó, además, que 
existe relación entre el estilo de liderazgo del director y la participación del docente. 
Asimismo, que muchos directores, supervisores y administradores educativos, defienden el 
estilo autocrático de liderazgo en la administración educativa. Analizó también los estilos 
de liderazgo del director de Educación Básica y su influencia en la participación de los 
docentes, entendiéndose la participación, como el desempeño de los docentes en las 
diversas actividades de la institución educativa. 
 
 
Fernández (2002) realizó la investigación titulada: Relación entre el estilo 
gerencial del personal directivo de las Escuelas Básicas de Altagracia de Orituco 
correspondientes a la I y II Etapa y le clima organizacional de dichas instituciones. 
Trabajo de Maestría en la Universidad Bicentenario de Aragua. Estado de Guarico. 
Venezuela. Concluye que el estilo predominante en las instituciones de Educación Básica 
de Altagracia de Orituco, Estado de Guarico, Venezuela, es el Laissez-Faire, y que entre 
los demás tipos de comunicación predominó la comunicación informal. Asimismo, 
encontró que porcentualmente existe relación entre el estilo gerencial y la subdimensión 
motivación, llegando a la conclusión de que los directivos de estos centros no motivan al 
personal a la participación. Por otro lado, recomienda que se debe mejorar el clima 
organizacional en las mencionadas escuelas, adoptar a las necesidades institucionales 
estilos gerenciales acordes a cada situación particular, y, finalmente, recalca la imperativa 
necesidad de implementar cursos, programas de mejoramiento y postrelacions que 
contribuyan al aumento de la capacidad gerencial de los directivos educacionales. 
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Carbone (2008) realizó el trabajo titulado: El estudio de las prácticas de liderazgo 
de los equipos directivos en una muestra de Buenos Aires (Argentina). El objetivo 
principal es entender cómo se da la relación entre el liderazgo de los equipos directivos y 
las herramientas de gestión disponibles, contrastándola con los resultados de aprendizaje 
de los alumnos. 
Se presentó un análisis cuantitativo de las variables personales, institucionales y 
contextuales, la descripción y formulación de un perfil de los directivos y un análisis 
práctico conceptual. En la selección de la muestra de establecimientos se usan criterios de: 
polinomio de resultados, tipo de dependencia, tipo de enseñanza, género, matrícula y 
ubicación geográfica. Los instrumentos utilizados se basaron en el Marco para la Buena 
Dirección (MBD), el Sistema de Aseguramiento de la Calidad (SACGE) y en otros 
estudios que señalan al liderazgo como un factor central para el éxito de las escuelas. Las 
pautas de Eventos Conductuales y el Test de Estilos de Aprendizaje fueron aplicados a 
todos los integrantes del equipo directivo de cada establecimiento, incluyendo al director 
del mismo. Se brindó un perfil del director y se concluyó que existen buenos resultados en 
el caso de directivos participativos o autoritarios (polos opuestos) y malos resultados en la 
presencia de un equipo directivo externalizador y centralista. 
 
 
Arias (2007) realizaron el trabajo titulado: Relación entre tareas directivas de 
liderazgo y gestión de los centros en las escuelas públicas y privadas de la Comunidad 
Autónoma de Castilla y León (España). La metodología usada fue la cualitativa 
interpretativa ex post-facto teniendo como objeto de estudio el director. Se aplicó un 
cuestionario sobre aceptación, conflicto y calidad a profesores y directores, y se realizaron 
entrevistas semidirigidas a los directores. 
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Se concluyó que los profesores son conscientes de la gran responsabilidad y 
complejidad de las tareas directivas, además, tienen la imagen del director como gestor de 
recursos y relaciones de la práctica diaria docente. Asimismo, los directores concebidos 
como líderes político democráticos se desempeñan más a gusto en facetas administrativas, 
son rutinarios y continuistas, manifiestan aspectos aprendidos sobre calidad, visión del 





Huari (2007), con su tesis titulada; Estilos de liderazgo y la gestión institucional de 
los centros educativos nacionales y particulares del distrito y provincia del Callao. Lima. 
Para optar el grado de magister en educación en la mención de gestión educacional. 
En este trabajo se concluyó lo siguiente: 
 
Los directores de las instituciones educativas del callao perciben que sus 
características que corresponden a los estilos de liderazgo, facilitador, transformacional, 
transaccional, y controlador en relación a su gestión institucional es calificada por ellos 
mismos como una gestión buena o excelente. 
Los docentes de las instituciones educativas estatales o particulares del callao 
consideran que entre los diferentes estilos de liderazgo, facilitador, transformacional, 
transaccional y controlador, existe una asociación significativa en relación a la gestión 
institucional. 
El cumplimiento de normas que emanan del ente superior hace que los directores de 
las escuelas estatales tengan mayor incidencia en el estilo controlador, mientras que para 
los directores de las escuelas particulares el hecho de tomar una decisión, muchas veces 




Morales (2006), con su tesis titulada: Relación entre el liderazgo de los directores 
y el desempeño docente en las instituciones educativas públicas del nivel primario del 
distrito de ventanilla-2006. Para optar el grado de magister en educación en la mención de 
gestión educacional. 
Las conclusiones a las cuales llegó este trabajo, fueron: 
 
Los resultados de la investigación han reportado la existencia de una relación 
positiva estadísticamente significativa(r=0,402) entre la variable, liderazgo de los 
directores con la variable; desempeño docente (p-valor=0,015<0.05 al 5% de significancia 
que demuestra que los resultados pueden ser generalizados a la población de estudiantes. 
Esto quiere decir que, el nivel de desempeño docente en el nivel de desempeño docente en 
las instituciones educativas “Pedro planas Silva” Nº 5120”,”Faustino Sánchez Carrión”, 
“Los ángeles” y francisco Bolognesi” del distrito de ventanilla-Callao se relaciona con el 
liderazgo de los directores que tienen la responsabilidad de dirigir sus instituciones 
educativas en aras de brindar un mejor de servicio educativo. 
Al efectuar el análisis de correlación entre las dimensiones metodología y 
participativo, por cada variable de estudio respectivamente, se ha encontrado una relación 
directa moderada, entre ambas dimensiones de (r=0,36) lo que indica que la dimensión 
metodología; en el liderazgo de los directores se relaciona moderadamente con la 
dimensión desempeño participativo de la otra variable, del mismo modo se aprecia una 
relación moderada de 0,398 entre la metodología y la estimulación al desarrollo en la 
institución educativa; esto significa que en la estimulación al desarrollo en la institución 
educativa tiene que ver aunque moderadamente; con la metodología en el manejo del 
liderazgo de las instituciones educativas. 
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León (2008) con su tesis titulada: El estilo de liderazgo del director y el desempeño 
docente en las instituciones educativas públicas del distrito de la perla, callao en el año 
2006. Para optar el grado de magister en educación en la mención de gestión educacional. 
Se concluye lo siguiente: 
Que, entre el estilo de liderazgo del director y el nivel de desempeño docente existe 
una relación significativa considerable, según los docentes. Así queda demostrado en la 
interpretación de las tablas Nº 1, 2, 3, 4, 5,6, 7, 8. En consecuencia, el estilo de liderazgo 
del director influye en 70,09% en el nivel de desempeño docente y el 29,91% es afectado 
por otros factores. 
Que, entre el estilo de liderazgo del director y el nivel de desempeño docente existe 
una relación significativa media, según los alumnos. Así queda demostrado en la 
interpretación de las tablas Nº 9, 10, 11, 12, 12, 13, 14, 15, y 16. En consecuencia, el estilo 
de liderazgo del director influye en 52,06% en el nivel de desempeño docente, y el 47,94% 
es afectado por otros factores. 
Que entre el estilo de liderazgo del director y el nivel de desempeño docente existe 
una relación significativa muy fuerte, según los administrativos. Así queda demostrado en 
la interpretación de las tablas Nº 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24. por lo tanto, el estilo del 
liderazgo influye en 84,80% en el nivel de desempeño docente, y el 15,20% es afectado 
por otros factores. 
 
 
Chigne (2006), con su tesis titulada: Relación de relación entre liderazgo, 
relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido por los trabajadores de la 
Institución Educativa Nacional “A” del Perú”. Trujillo. Para optar el grado de magister 
en educación en la mención de gestión educacional. 
Se concluyó lo siguiente: 
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El Liderazgo autocrático es predominantemente percibido como bueno por los 
trabajadores de la Institución Educativa Nacional en estudio, pero para un 38% de 
trabajadores no lo es, lo que significa que no hay una adecuada valoración al personal ni 
muestran ser proactivos. 
Las Relaciones Interpersonales predominantes percibidas por los trabajadores de la 
Institución Educativa Nacional en estudio son regulares, que lo tipifican como deficientes. 
Existe una relación de dependencia positiva media entre el liderazgo y las 
relaciones interpersonales, entre liderazgo y clima organizacional, y entre relaciones 
interpersonales y clima organizacional, percibida por los trabajadores de la Institución 
Educativa Nacional “A”. La prueba estadística del chi cuadrado arrojó un valor p < 0,05. 
 
 
Flores, R. (2006): en su tesis titulada: Estilos de liderazgo de los directivos y su 
relación con la calidad de la supervisión educativa en el aula” para optar el grado de 
doctor en Educación en la Universidad Inca Garcilazo de la Vega, realizó una 
investigación ex post facto en su variante correlacional sobre la base de un muestreo 
aleatorio en diez instituciones educativas de nivel secundario dedicadas a la formación 
técnica de la UGEL 06 de Ate-Vitarte, llegando a verificar la existencia de una relación 
moderada entre los estilos de liderazgo de los directivos y la calidad de la supervisión 
educativa en el aula en un tratamiento estadístico chi cuadrado. 
 
 
Álvarez. (2002): realizó un estudio: La cultura y el clima organizacional como 
factores relevantes en la eficiencia del Instituto de Oftalmología. En dicho trabajo, se 
llegó a la conclusión de que ambas variables son de relevante importancia práctica en 
todas las organizaciones ya que de ellos dependerá la eficacia y productividad de las 
mismas. Asimismo, determinó que los climas organizacionales tensos influyen sobre la 
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deserción del personal contratado calificado de la organización hacía otras fuentes de 
trabajo de mejor clima institucional. 
 
 
Casas (1999) (citado por Álvarez Shirley): realizaron un estudio en el Centro de 
Salud Bonilla (DISA I Callao- La Punta) con el objetivo de determinar el clima 
organizacional en las unidades de dicho establecimiento que permita recabar la 
información que pudieran estar influyendo en él. El estudio fue realizado en una población 
de 100 personas entre trabajadores y pacientes, concluyendo que no se evidenciaban 
mayores problemas en el clima organizacional del centro. 
Las deficiencias encontradas se derivan de una falta de motivación  del personal 
por considerar que el desempeño demostrado por ellos no es debidamente valorado y 
recompensado, que los sueldos devengados no corresponden con el esfuerzo demostrado 
en el trabajo y que no todos son premiados de la misma forma. De esta investigación 
también se concluyó que el otro factor que influye en la fuente de insatisfacción laboral es 
la cantidad de roles que el profesional de salud desempeña, especialmente los médicos, 
quienes además de sus cargos respectivos, tienen otros que lo apartan de sus verdaderas 
responsabilidades y funciones. 
 
2.2. Bases teóricas. 
 
2.2.1. Bases teóricas generales 
 
2.2.1.1. Bases epistemológicas 
 
Sobre todo en el caso del liderazgo directivo, nos basamos en los aportes epistemológicos 
siguientes: 
-Teoría de la Cognición Distribuida: para examinar el concepto de liderazgo distribuido 
Gronn (2002) utiliza la teoría de la actividad de Engeström (2000). Esta enfatiza la 
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actividad realizada en conjunto, la centralidad de la división del trabajo, la fluidez de las 
relaciones, los grados de libertad abierta a actores sociales y la dinámica interna del 
sistema de actividad que permite la transformación a través de pequeños cambios. En 
definitiva, la teoría de la actividad podría resumirse como aquella que describe la vida 
social como un proceso de relaciones en constante movimiento entre las tecnologías, la 
naturaleza, las ideas (conceptos), personas y comunidades. Su foco de acción pasa de una 
persona a otra de acuerdo con el contexto social y medioambiental y con el flujo de acción 
dentro de éste. En efecto, un individuo puede iniciar el cambio, en conjunto con otros que 
lo siguen, le contribuyen, aportan o lo alteran de varias formas. Sus acciones tienen un 
efecto hacia atrás y alteran las condiciones, relaciones, reglas, etc. de ese contexto. En 
síntesis, el flujo de la actividad incluye la circulación de la iniciativa. En trabajos anteriores 
Gronn, deja claro que también está influenciado por la teoría sociológica del dualismo 
analítico de Archer. 
Esta teoría fue desarrollada por Hutchins desde los años 80, y se ha ido 
perfeccionando o enriqueciendo. Plantea un nuevo paradigma que permite repensar los 
dominios de la cognición. En este sentido, Hutchins (1995) postula que la cognición debe 
ampliarse más allá de los procesos que le ocurren al individuo, para incluir otros sistemas 
técnicos sociales o sistemas cognitivos de mayor escala. Por consiguiente, la cognición 
distribuida es un proceso de construcción de significado que incorpora situación, acción y 
artefactos como un todo. Por ejemplo, el uso de una calculadora no se separa de la 
resolución de un problema matemático: es una parte integral de la búsqueda de la solución. 
La actividad cognitiva se extiende a los actores y los artefactos para dar sentido a la 
situación, por lo tanto, es importante reconocer la naturaleza versátil de cualquier 
situación. De esta forma las personas, la historia, los eventos y el entorno físico son todos 
partes de la situación en la que se ejerce el liderazgo. Una consecuencia de esto es que se 
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puede ver el liderazgo como “co-ejecutado por” o "extendido a" los actores y los artefactos 
que se incorporan en el proceso y, quizás, ubicados "entre" los actores interdependientes. 
Otra consecuencia es que el liderazgo puede encontrarse tanto en cargos formales dentro 
de una organización como en relaciones informales que dependen de formas de experiencia 
particulares. 
 
Los fundamentos de la discusión de Spillane et al. (2001) sobre el liderazgo 
distribuido están en los conceptos de cognición distribuida y teoría de la actividad. Esta 
perspectiva del liderazgo distribuido examina cómo las responsabilidades del liderazgo y 
las acciones a través de las cuales éstas son ejecutadas se distribuyen entre lo que llaman 
liderazgo posicional e informal. Esto requiere un análisis cuidadoso de dos cosas: a) la o 
las tareas incluidas dentro de su ubicación (responsabilidades del liderazgo), y b) la 
relación entre las macro y micro actividades y los procesos involucrados (las acciones a 
través de las cuales se ejerce el liderazgo). En otras palabras, esto conlleva el estudio de 
cómo se lleva a cabo y de qué es. A partir de esta perspectiva, los líderes escolares deben 
tomar parte en la definición de las tareas y en la ejecución de ellas, lo que requiere la 
utilización activa de las teorías defendidas por los individuos y las teorías en uso. Se debe 
entender, entonces, que el liderazgo se desarrolla desde la perspectiva de los profesionales 
y a través de sus teorías en uso. 
 
-Teoría de la actividad: la teoría de la actividad realiza un análisis del 
comportamiento y el conocimiento humano posicionado en un momento histórico, respecto 
de los sistemas de actividad orientados a un objetivo y sobre la base de la interacción 
cooperativa entre las personas. Al decir de Leontiev (1981), el sistema de actividad 
constituye una unidad básica para analizar los procesos psicológicos y sociales, tanto de la 
cultura como un todo, así como de los sujetos en forma individual. 
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Los sistemas de actividad se caracterizan por desarrollarse históricamente, estar 
mediados por herramientas, ser dialécticamente estructurados y analizarse desde la 
perspectiva de la relación entre los participantes y las herramientas utilizadas. De acuerdo 
con estos elementos, el cambio en el comportamiento humano no se produciría por sí so lo, 
sino en la interacción con otros, ya que los sistemas de actividad son por naturaleza de 
carácter social. Leontiev (1981) señala que un sistema de actividad no resulta de la 
sumatoria de las reacciones entre los individuos, sino que se configura como un sistema 
con su propia estructura, sus procesos internos y desarrollo particular. 
 
En relación con este enfoque, las actividades humanas son sistemas complejos que 
cambian en forma continua, interactúan y se reorganizan a medida que las personas se 
adaptan y producen transformaciones en el ambiente. En otras palabras, esto significa que 
el conocimiento no se produce en forma individual sino que es inter subjetivo, la actividad 
humana es social. El cambio no se produce en un único sentido, se genera a partir de una 
actividad conjunta, ya que los sistemas de actividad son dialécticos, sean éstos 
cooperativos, conflictivos, de frente o a través de redes virtuales. Según Engeström (1991) 
la unidad de análisis no resulta del trabajo individual, sino de la relación entre las personas 
que lo conforman. 
 
Larripa y Erausquin (2008) señalan que la actividad histórico-cultural ha 
evolucionado, al menos en tres etapas en el desarrollo de las investigaciones: 
 
- La primera, se basa en la idea de mediación cultural, es decir, la acción humana es 
mediada por los instrumentos y se orienta hacia ciertos objetivos. Se produce una tríada: 
objeto, sujeto y artefacto mediador, rompiéndose el dualismo cartesiano de individuo y 
sociedad. La implicancia de esta mirada es que para entender al individuo no se puede 
prescindir de entender su medio cultural. 
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-En la segunda etapa, los trabajos de Leontiev (1981) permiten centrarse en la 
actividad colectiva. En ese contexto Engeström (2001) señala que la actividad es una 
formación colectiva que responde a una compleja estructura mediadora. Esto significa que 
los sistemas de actividad no se limitan a acciones, con un inicio y un término, sino que 
evolucionan a través de un tiempo socio-histórico y adoptan la forma de instituciones y 
organizaciones. De esta forma, la comunidad, las reglas y la división del trabajo posibilitan 
el análisis de sus interacciones y de los sistemas de actividad a un nivel macro que 
considera lo colectivo y la comunidad, sin concentrarse sólo en el individuo. 
 
- Engeström (2001), en la última etapa, desarrolla el análisis de los procesos de aprendizaje 
interorganizacionales, sus tensiones, contradicciones, negociaciones y luchas entre los 
objetivos y las percepciones de los miembros de estos sistemas. 
 
2.2.1.2. Bases psicológicas. 
 
La concepción psicológica que satisface largamente las expectativas y 
compatibilidad con nuestra investigación, es: 
- Psicología del campo vital de Kurt Lewin:, muy afín a la psicología social y pionera de 
la dinámica de grupos. De esta psicología nos sirven de fundamento sobre todo tesis 
esenciales como campo vital, percepción del campo, metas, factores motivacionales, toma 
de decisiones grupales, alternativas para la decisión, obstáculos, resistencias, sistemas de 
tensión o presión, clima o ambiente socioemocional, autopercepción, relacion de 
cohesividad, estándares de grupo, relaciones interpersonales y estructura grupal. 
 
 
Se sostiene que la conducta de la persona se explica cómo sistema total, es decir, a 
partir de la totalidad de factores que actúan sobre la persona en un momento dado, por lo 
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que resulta ser función del inter juego persona-ambiente en el campo vital que el sujeto 
posee y del cual también forma parte. 
 
 
Un grupo de personas se comporta de modo muy diferente según el clima o 
atmósfera del campo vital, naturaleza de liderazgos, reguladores, sistema de presiones, 
metas, motivaciones, autoconceptos, personalidad, frustraciones, obstáculos y otros 
aspectos intervinientes, en la medida que esta totalidad produce propiedades que no se 
hallan en sus elementos aislados ( Jhonson, 1990). 
 
 
Una de las tareas básicas de la psicología es encontrar los constructos científicos 
que permitan la representación adecuada de las constelaciones psicológicas de manera que 
pueda así deducirse la conducta del individuo. Esto no debilita la exigencia de definiciones 
operacionales de los términos usados en psicología, pero destaca el derecho y la necesidad 
de emplear conceptos psicológicos. Las propiedades del espacio vital del individuo 
dependen en parte de su condición como producto de su historia en parte de su entorno no 
psicológico (físico o social). La relación de este último con el espacio vital es similar a 
aquella que tienen las “condiciones limítrofes” con un sistema dinámico. La teoría de la 
Gestalt ha puesto mucho énfasis (quizá demasiado en el comienzo) sobre ciertas 
similitudes entre la estructura percibida y la estructura objetiva de los estímulos. Esto no 
significa, empero, que sea permisible tratar los estímulos como si fueran partes internas del 
espacio vital (más que condiciones limítrofes), un error común del conductismo fisicalista. 
 
 
2.2.1.3. Bases pedagógicas. 
 
En este aspecto, asumimos integralmente como fundamento, la concepción de la 
educación democrática, que rescata los principios de participación, equidad, 
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horizontalidad, derechos humanos, solidaridad, libertad, tolerancia, interculturalidad, 
educación compensatoria e identidad cultural. Asimismo, asumimos las tesis de la teoría de 
Educación en Valores, la cual cuestionando los principios de utilitarismo, individualismo e 
indiferencia, postula los valores de convivencia pacífica, empatía, solidaridad, libertad, 
creatividad y desarrollo humano autosostenido (Moragues, 2009). 
 
 
-Educación en valores: 
 
El concepto de la educación en valores es muy amplio, pero en términos generales 
se refiere al conjunto de estrategias y de dinámicas de relaciones que tienen como objetivo 
formar en civismo y en modelos de convivencia basados en el respeto, la empatía y la 
igualdad. 
Eso significa que va mucho más allá de la enseñanza de materias relacionadas con 
el funcionamiento de la naturaleza y de las sociedades. Si estas primeras materias nos 
hablan sobre el "qué" y sobre el "cómo", la educación en valores nos habla sobre el "para 
qué". 
Como la educación en valores está relacionada con la escala ética y los valores que sirven 
para ordenar las prioridades, también influye sobre el modo en el que las personas se fijan 
objetivos que alcanzar mediante los conocimientos que aprenden en el resto de materias. 
Entender el valor como la significación socialmente positiva (Fabelo, 1999) es 
verlo contribuir al proceso social, al desarrollo humano. Esto quiere decir, que la 
significación socialmente positiva del valor está dado por la relación en que éste exprese 
realmente un redimensionamiento del hombre, de las relaciones en que vive, y no de 
sujetos aislados, grupos o clases sociales particulares. Esta objetividad del valor trasciende 
los intereses particulares, para ubicar en el centro al hombre como género. Pero ello no es 
suficiente, pues su objetividad depende de la subjetividad y su carácter social, de la 
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individualidad, y viceversa, quiere decir, que en el centro de la comprensión de los valores 
están las relaciones entre lo objetivo y lo subjetivo y entre lo individual y lo social. 
 
Los valores no son pues el resultado de una comprensión y, mucho menos de 
una información pasiva, ni tampoco de actitudes conducidas sin significación propia 
para el sujeto. Es algo más complejo y multilateral pues se trata de la relación entre la 
realidad objetiva y los componentes de la personalidad, lo que se expresa a través de 
conductas y comportamientos, por lo tanto, sólo se puede educar en valores a través de 
conocimientos, habilidades de valoración, reflexión en la actividad práctica con un 
significado asumido. Se trata de alcanzar comportamientos como resultado de 
aprendizajes conscientes y significativos en lo racional y lo emocional. 
 
El fenómeno de cómo desarrollar y formar valores es un proceso de 
enculturación (Aguirre, 1995; 498), que dura toda la vida, en el que inciden los 
cambios sociales que se producen y que provocan transformaciones en las 
interrelaciones humanas, en las percepciones, y en las condiciones materiales y 
naturales de vida, es decir, en la calidad y sentido de la vida. Los valores son razones 
y afectos de la propia vida humana la que no se aísla de la relación de lo material y lo 
espiritual y, entre lo social y lo individual. 
 
Como se puede observar, la teoría de la educación en valores es pertinente para 
el desarrollo positivo del liderazgo directivo y de correctas particularidades del clima 
institucional. 
 
- La teoría de la Escuela Activa: que propicia activismo, vitalismo, criticidad, 
responsabilidad y globalización a través de los aportes de Froebel, Rude, Ferriére, 
Dewey, Pestalozzi, Spencer, Key y otros, quienes aportan a la metodología de la 
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Educación Ergológica un constante flujo de valores, concepciones y procedimientos 
metodológicos. 
 
La Escuela Activa sustenta la concepción del aprendizaje como un proceso de 
adquisición individual de conocimientos, de acuerdo con las condiciones personales de 
cada alumno y en el que interviene el principio del activismo. Supone la práctica del 
aprendizaje a través de la observación, la investigación, el trabajo y la resolución de 
problemas, en un ambiente de objetos y acciones prácticas. 
El ideal de la escuela activa, según el educador suizo Adolphe Ferrière, en quien 
confluyen las ideas del pragmatismo, el pensamiento del filósofo Henri Bergson y la 
influencia de la escuela del trabajo, es la actividad espontánea, personal y productiva. La 
finalidad del acto didáctico está en poner en marcha las energías interiores del educando, 
respondiendo así a sus predisposiciones e intereses, en un ambiente de respeto, libertad y 
actividad. 
Se concibe el mundo como un laboratorio en el que el niño desarrolla activamente 
su propia educación. A partir de 1917, la escuela activa se presenta como sinónimo de 
“escuela nueva”, ya que ésta encontraba en el activismo su fundamento más distintivo. 
Pensamos al respecto que la relación entre el adulto y el niño, para que sea 
armoniosa, debe basarse en el respeto a la personalidad mutua. No deberíamos los adultos, 
en conciencia, exigir ni imponer a los niños el deber de respetarnos en tanto no estemos 
dispuestos a reconocerles su derecho a ser respetados. Un principio importante de respeto 
es no inhibir en el niño el descubrimiento del sentido de la libertad. Nos referimos a la 
libertad entendida como una herramienta que permite el desarrollo de todas las facultades 
humanas y nunca como las "libertades" que algunas personas o instituciones le han 
adjudicado a la escuela activa y que no corresponden ni remotamente ni a su filosofía ni a 
su metodología. La libertad en la Escuela Activa debe entenderse como la no inhibición y 
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la no represión de la acción física, intelectual y espiritual del niño, a lo cual debe añadirse 
el ambiente que favorezca el florecimiento de todo ello. Ser libre es hacerse libre. ¿Cómo? 
Ejerciendo la libertad, mas no la libertad que degrada, sino aquella que construye e integra 
en el ser humano todo lo mejor y más positivo de su naturaleza (Parodi, 1985). 
 
 
2.2.2. Bases teóricas sobre liderazgo directivo. 
 
2.2.2.1. Conceptualización del liderazgo. 
 
Liderazgo no es un término popular en educación. Su uso es muy escaso, tal vez 
porque no se considera que sea útil o necesario, o tal vez por una alegría a la autoridad que 
perdura de otros tiempos. También es posible que se confunda con el autoritarismo o que 
se considere que choca frontalmente contra el igualitarismo a ultranza tan propio de la 
educación pública. 
En un grupo u organización, ejerce liderazgo cualquier persona a la que las demás 
le reconocen una cierta preeminencia de tipo intelectual, profesional o social, cuyas 
opiniones merecen ser escuchadas y cuyos puntos de vista son valiosos para la dinámica 
del grupo y el funcionamiento de la organización. 
 
 
Para Bass, B (1995:76), Liderazgo y dirección, aunque tienen relación, no son en 
absoluto conceptos sinónimos. La persona con liderazgo puede estar investida de autoridad 
formal, como por ejemplo ejercer un cargo directivo en un centro educativo, o puede 
carecer de posición jerárquica. Se da ciertamente el caso de personas que ejercen funciones 
directivas pero que carecen de liderazgo, tal vez como consecuencia de los métodos de 
selección y designación. 
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Guivobich (2006 p. 185), nos afirma que: 
 
“…Es el proceso por medio del cual los lideres producen en los 
seguidores, a actuar en la búsqueda de objetivos que representen 
los valores, motivaciones, deseos, necesidades, aspiraciones de 
unos y otros líderes y seguidores. 
 
 
Todo líder debe estar en la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, convocar, 
promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo. En la administración de 
empresas el liderazgo es el ejercicio de la actividad ejecutiva en un proyecto, de forma 
eficaz y eficiente, sea éste personal, gerencial o institucional (dentro del proceso 
administrativo de la organización. 
 
 
Koontz, H - Heinz W, (2004 p. 532), manifiesta que: “Liderazgo es el arte o 
proceso de influir en las personas para que se esfuercen voluntaria y entusiastamente en el 
cumplimiento de la metas grupales”. 
 
 
Es aquella persona que posee una cualidad que se traduce en capacidad, 
conocimientos y experiencia para influir y dirigir a los demás. 
 
 
El verdadero líder siempre va un paso más adelante que su equipo, sin dejarlo atrás. 
 
Es quien saca lo mejor de los demás. 
 
 




Chiavenato (2002: p. 512), sostiene que 
 
“…Es una influencia interpersonal ejercida en una situación dada 
y dirigida a través del proceso de comunicación humana para la 
consecución de uno o más objetivos específicos. 
 
 
La influencia es, en pocas palabras, el poder y la capacidad de influir 
personalmente en las actitudes, conductas y acciones de los otros. 
Se trata de lograr que las personas de nuestra organización caminen junto a nosotros 
haciendo lo que el líder quiere que hagan. Para ello se debe dar un compromiso genuino. 
 
 
De modo consensuado, extrayendo lo más importante de los autores, podemos 
delimitar que el liderazgo es una habilidad necesaria para orientar la acción de los grupos 
humanos, en una dirección determinada inspirando valores de acción y anticipando 
escenarios de desarrollo de la acción de ese grupo. La habilidad para fijar objetivos, el 
seguimiento de dichos objetivos y la capacidad de dar feedback integrando las opiniones 
de los otros. 
 
Cada una de las definiciones dan cuenta y énfasis en algunos de los elementos que 
conforman el concepto de liderazgo, estos son: convencimiento, desarrollo, habilidad, 
unión de grupo, motivación de grupo, comunicación, capacidad, proceso, guía, influencia, 
objetivos, y división de trabajo en la organización. Asimismo, se afirma que la 
organización es donde el liderazgo aplica los elementos, y reconoce al hombre a partir del 
conocimiento sus comportamientos, habilidades e interacciones con los otros hombres y 
con su escenario, con la finalidad de lograr la visión, la meta u objetivo en la organización. 
 
El concepto liderazgo en forma general se caracteriza por; las habilidades y las 
capacidades que desarrolla el hombre en un proceso de forma individual y social, tanto, en 
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el grupo como en la organización, para estimular a los otros. Éste, participa en las 
organizaciones a partir de lograr los objetivos y metas. Asimismo, se puede aplicar en los 
diversos niveles jerárquicos ya que el liderazgo siempre impacta en el individuo, en el 
grupo y en la dinámica organizacional. 
 
2.2.2.2. El liderazgo directivo. 
 
Uribe (2007) asevera que el liderazgo directivo es la evidencia que indica que los 
directores efectivos favorecen y crean un clima organizacional de apoyo a las actividades 
escolares; promueven objetivos comunes; incorporan a los docentes en la toma de 
decisiones, planifican y monitorean el trabajo pedagógico”. Es notorio que el desempeño 
de un profesor se ve afectado por múltiples factores, entre los que se cuentan, económicos, 
sociales, personales e institucionales, pero dentro de estos últimos la literatura resalta 
conjuntamente con el clima de la organización el liderazgo de los directores. 
 
 
Enuncia Rojas (2006) que la dirección consolida gestiones exitosas cuando “los 
directores y directoras líderes coordinan las acciones de los centros de tal modo que los 
procesos de enseñanza y aprendizaje discurran sin quiebres”. Así lo confirma lo expuesto 
por Arias y Cantón (2007) indicando que no existe factor más determinante en una 
organización que poseer líderes eficaces debido a que “el director es un factor 
determinante de la calidad educativa, tanto en su perfil técnico, como en su rol de líder 
institucional tal y como se desprende de los estudios sobre Calidad y Eficacia”. El director 
líder se emplaza entre la concepción de gestor eficiente (liderazgo profesional), 
identificable con la posición formal ocupada por su persona, y en cuanto al ámbito ético, 
en la expresión tangible de un centro dinámico y comunitario (liderazgo emocional) de 
ámbito socio educativo (liderazgo pedagógico). La dirección debe verse entonces bajo esta 
47 
 
triple valoración, asumiendo sus responsabilidades en procura de la mejora de la calidad 
educativa con visión de futuro y ejerciendo un accionar humanista. 
 
 
El liderazgo efectivo del director involucra un conjunto de habilidades y 
competencias que se pueden adquirir. Es necesario desarrollar programas para proveer a 
los directores las habilidades y competencias que les permitan a su vez proveer supervisión 
y apoyo efectivos para mejorar la escuela. Es notorio que la misma necesita de un director 
“con un alto nivel de conocimiento profesional acerca de herramientas de liderazgo y 
gestión educativa, y al mismo tiempo, de atributos ejemplares tanto profesionales como 
personales” (Rojas, 2005). Este superior jerárquico debe encontrarse plenamente preparado 
para asumir una amplia gama de herramientas, técnicas y estrategias que coadyuven a la 
consecución de los objetivos y fines institucionales. 
 
 
Hablar de liderazgo del director de la escuela es inmiscuirnos en una amplia gama 
de enfoques y calificativos puesto que en el ámbito de la organización escolar, por su 
peculiar modo de estructurarse y por la compleja caracterización del producto educativo, se 
ha hecho más difícil su conceptualización (Maureira, 2004). Se puede decir, sin embargo, 
que es la capacidad legitimada que tienen el director de la institución y el equipo jerárquico 
para motivar y comprometer al personal, planificar acciones, tomar decisiones, 
comunicarse con los demás, manejar conflictos institucionales, distribuir y delegar 
responsabilidades, y ejercitar decisiones considerando la opinión de los diversos actores, 
en función del logro de la misión, la visión y los valores del centro educativo. Pareja 
(2007) añade que en este sentido el nuevo liderazgo, sobre todo por los tiempos que corren, 
se sitúa en una organización no burocrática -al menos, no tanto como hace años- que debe 
capacitar e involucrar a sus miembros. 
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2.2.2.3. Teoría del liderazgo situacional 
 
Paul Hersey y Ken Blanchard han desarrollado un modelo de liderazgo, que han 
obtenido gran cantidad de partidarios entre los especialistas del desarrollo gerencial, 
llamado teoría del liderazgo situacional. 
El liderazgo situacional es una teoría de la contingencia que se enfoca en los 
seguidores. El liderazgo exitoso se logra al seleccionar el estilo adecuado del liderazgo, el 
cual, sostienen Hersey - Blanchard, es contingente en el nivel de la disponibilidad de los 
seguidores. El término disponibilidad, se refiere a la medida en la cual la gente tiene la 
capacidad y la voluntad de llevar a cabo tareas determinadas. 
El liderazgo situacional toma en cuenta las mismas dos dimensiones del liderazgo 
que Fiedler identificó: Comportamientos de tarea y de relaciones. Sin embargo, van un 
paso más adelante al considerar cada una ya sea como alta o baja, y combinarlas en cuatro 
comportamientos específicos de líder: 
 
 
- El líder define los papeles y señala a la gente que, como, cuando y donde realizar 
las tareas. Enfatiza el comportamiento específicos de líder. 
 
 




- El líder y el seguidor comparten la toma de decisiones, el papel del líder es facilitar 
y comunicar 
 
- El líder proporciona poca dirección o apoyo. 
 
El componente final de la teoría de Hersey y Blanchard es definir cuatro etapas de la 





R1. Los subordinados no pueden o no quieren llevar a cabo determinadas tareas. Por lo 
tanto no son competentes ni seguros. 
 
 
R2. Los subordinados no se encuentran en posibilidad para realizar las tareas, pero están 
dispuestos a llevarla a cabo y poseen la seguridad de que son capaces. 
 
 




R4. La gente es capaz y está dispuesta a hacer lo que se le pide. Si bien la teoría ha 
recibido poca atención por parte de los investigadores, pero con lo investigado a la fecha, 
las conclusiones deben ser reservadas. 
En ocasiones, en la investigación científica sobre el liderazgo se encuentran conclusiones 
poco congruentes cuando se comparan los resultados de experimentos de laboratorio (en 
los que las personas interactúan como extraños sin las limitaciones de una relación a largo 
plazo), con los estudios de evaluación (en los que personas no seleccionadas para el 
liderazgo responden a instrumentos que evalúan sus estilos de dirección) y con los de 
contextos reales (en los que la conducta social de los distintos actores está regulada por el 
desempeño de unos determinados roles). 
 
 
Este modelo teórico destaca la relevancia de las variables situacionales que operan 
en el proceso del liderazgo; sus autores son conscientes de que ningún estilo de liderazgo 
es óptimo en cualquier situación, sino que si los subordinados son diferentes deben ser 
tratados de un modo distinto. La efectividad del liderazgo depende de la interacción entre 
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el líder, los subordinados y otras variables situacionales. El modelo define la existencia de 
cuatro posibles estilos de dirección que indican el nivel de control que un directivo ejerce 
sobre los subordinados, y que se denominan: 
-Ordenar (E1) se caracteriza por dar instrucciones específicas y supervisar de cerca 
el desarrollo del trabajo. 
-Persuadir (E2) se caracteriza por explicar a los subordinados las decisiones ya tomadas 
por el superior, a la vez que explica las ventajas y/o la facilidad de cumplir con lo que se 
les pide. 
-Participar (E3), caracterizado por que el mando comparte sus ideas con sus 
subordinados y por facilitar el diálogo para llegar a una decisión acordada en conjunto y a 
una planificación también conjunta. 
-Delegar (E4) se caracteriza por dejar al subordinado, visto como colaborador, las 
decisiones sobre cómo actuar para lograr los objetivos de la institución en general y de su 
puesto de trabajo en particular. Estos estilos implican una integración de dos dimensiones 
de conducta del líder, que son la conducta de tarea y la conducta de relación (similares a 
las definidas por las investigaciones de la Universidad de Ohio). Una definición clásica de 
la dirección la considera como trabajar con y mediante personas y grupos para alcanzar las 
metas de la organización. Así, estos estilos se forman por una determinada combinación de 
los elementos de tarea (alcanzar los objetivos de la organización, el cumplimiento de los 
plazos, etc.) y de relación (cuidar los aspectos emocionales del trabajador en su puesto y en 
la interacción con el mando y con otros compañeros). Esas dimensiones de conducta se 
consideran independientes, por lo que cada estilo incluye una cantidad alta o baja de tarea 
y de relación. Así, Ordenar implica una alta tarea y baja relación, Persuadir se caracteriza 
por una alta tarea y alta relación, Participar incluye alta relación y baja tarea y Delegar 
manifiesta baja conducta de tarea y baja conducta de relación. Según la Teoría del 
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Liderazgo Situacional (TLS), ninguno de los estilos se define como óptimo para cualquier 
situación, sino que cada uno puede ser adecuado cuando las características de la situación 
así lo requieran. La TLS se basa en la noción de que la conducta apropiada del líder 
depende de la ‘madurez’ de los subordinados, esto es, de la competencia, la experiencia, la 
motivación y el interés de los subordinados para desempeñar las tareas encomendadas y 
asumir responsabilidades. Así, a una madurez baja le corresponde un estilo directivo como 
Ordenar, si ésta es de baja a moderada el estilo prescrito es Persuadir, y con niveles más 
altos de madurez el líder debería manifestar un estilo de Participar o de Delegar si la 
madurez es alta 
 
 
2.2.2.4. Teoría de las contingencias 
 
Entre ellas se consideran: 
 
El modelo de Fiedler 
 
El modelo de la contingencia de Fiedler, propone que el desempeño eficaz de 
grupo depende del ajuste adecuado entre el estilo de interacción del líder con sus 
subordinados, y de la medida en la cual la situación le da control e influencia al líder. 
Fiedler desarrolló un instrumento, el cual llamó cuestionario del compañero de trabajo 




Además asiló tres criterios situacionales, las relaciones líder miembro, la estructura 
de la tarea y la posición de poder, que pueden ser manipuladas para crear el ajuste 
adecuado con la orientación al comportamiento del líder. Fiedler va significativamente más 




Para comprender mejor este modelo debemos analizar lo siguiente: 
Identificación del estilo del liderazgo: 
Un factor clave de éxito es el estilo de liderazgo básico del individuo. Fiedler creó 
el cuestionario CTMP para este propósito. Contiene 16 adjetivos contrastantes. El 
cuestionario pide a quienes responden, que piensen en todos los compañeros de trabajo que 
hayan tenido y describan a una persona con la que hayan disfrutado menos trabajando, 
calificándola en una escala de 1 a 8 para cada uno de los 16 grupos de adjetivos. Fiedler 
cree que basándose en las contestaciones a este cuestionario, él puede determinar los 
estilos básicos de liderazgo de quienes responden. 
 
 
Si usted describe esencialmente en términos favorables a la persona con la que esta 
menos dispuesta a trabajar, Fiedler lo rotularía como orientado a las relaciones. En 
contraste, si el compañero de trabajo menos preferido es visto en términos relativamente 
desfavorables, el que responde está interesado primordialmente en la productividad y por 
tanto será etiquetado como orientado a la tarea. 
 
 
Fiedler asume que el estilo individual de liderazgo es fijo, es innato en la persona, 
no puede cambiar su estilo para ajustarse a las situaciones cambiantes. 
 
 
Definición de la situación: es necesario comparar al líder con la situación. Fiedler 
ha identificado tres dimensiones de contingencia, que son: 
Relaciones líder - miembro: El relación de credibilidad, confianza y respeto que los 
subordinados tienen con su líder. 
 
 
Estructura de la tarea: El relación en el cual la tarea del puesto implica procedimientos. 
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Posición de poder: El relación de influencia que un líder tiene sobre las variables de poder 
como las contrataciones, los despidos, la disciplina, los ascensos y los incrementos de 
salario. 
Fiedler sostiene que mientras mejores sean las relaciones líder – miembro, más 
altamente estructurado sea el trabajo y más fuerte sea la posición de poder, más control o 
influencia tendrá el líder. 
 
 
Líderes vs. Situaciones 
 
Fiedler concluyó que los líderes orientados a la tarea, tienden a desempeñarse 
mejor en situaciones que sean muy favorables para ellos y en situaciones que sean muy 
desfavorables. Los líderes orientados a la relación, se desempeñan mejor en situaciones 
moderadamente favorables. 
En realidad existen dos formas en las cuales se puede mejorar la eficacia del líder. Dichas 
formas son: 
Cambiar de líder para ajustarse a la situación. 
 
Cambiar la situación para ajustarla al líder, reestructurando las tareas o bien 
incrementando o disminuyendo el poder que el líder tiene para controlar factores como los 
incrementos de salario, los ascensos y otros. 
Evaluación del modelo 
 
Hay una evidencia considerable que apoya, cuando menos, partes sustanciales del 
modelo. Pero se necesitan variables adicionales. Por ejemplo, la lógica que sustenta el 
CTMP no está bien entendida y los estudios han mostrado que las calificaciones de quienes 
contestan el CTMP no son estables. Así mismo, las variables de contingencia son 
completas y difíciles de avaluar por parte de los profesionales. Es difícil determinar que tan 
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buenas son las relaciones líder miembro, que tan estructurado es la tarea y cuanta tarea y 
cuanta posición de poder tiene el líder. 
 
 
2.2.2.5. Importancia del liderazgo. 
 
Las organizaciones dependen, para crecer y perdurar del liderazgo de sus dirigentes 
y esto es válido para las que tienen fines de lucro y las que no. Ya que las organizaciones 
dependen del líder, necesitamos ver qué aspectos de éste son importantes. Un buen líder 
debe reunir cuatro condiciones; compromiso con la misión, comunicación de la visión, 
confianza en sí mismo e integridad personal. 
Pero el líder no sólo debe cumplir con estas condiciones, también debe cumplir con 
ciertas virtudes que lo van a guiar en la buena toma de sus decisiones. Estas virtudes son la 
prudencia, templanza, justicia y la fortaleza. La tarea del líder no es tan fácil, debe ser 
capaz de tener muy buena comunicación y una capacidad de integración, es hacer que los 
miembros de la organización liberen su energía para el logro de un objetivo común. La 
comunicación cumple un rol protagónico pues permite transmitir lo que está dentro de 
nosotros tal como lo sentimos. Y la integración permite realizar acciones eficientes en 
forma conjunta y sin desconexiones. 
Básicamente el liderazgo consiste en una forma de ser, pues el líder se va formando 
día a día: en la pasión por la misión, en la acción y en los valores fundamentales. Además 
un líder no solamente debe delegar responsabilidades sino que debe expandir el poder 
hacia otros, ser humilde y considerarse sustituible. 
Motivar, inspirar y conseguir guiar a todo un equipo de trabajo no es tarea fácil, y 
en estos tiempos, en que cada vez existe mayor competencia, es muy importante tener un 
profesional que cumpla con esos elementos primordiales para establecer y lograr los 
objetivos definidos para cada proyecto dentro de cada organización. 
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Podemos afirmar que el concepto de líder educativo siempre implica la existencia 
de un determinado vínculo entre el docente y los estudiantes, caracterizado por la 
existencia de una ascendencia más o menos estable del profesor sobre sus niños, donde tal 
ascendencia resulta mayor que la que posee cualquier otro docente del grado sobre el grupo 
de estudiantes. Se debe subrayar, además, que el atributo más diferenciable en el líder 
educativo, es decir, su autoridad, proviene de un acuerdo voluntario y tácito entre el 
docente y los estudiantes. 
La condición de líder educativo de un determinado profesor dentro de un 
colectivo docente descansa en la autoridad moral o real que éste ostenta ante el grupo de 
estudiantes. Por tanto, no tendría sentido pensar que tal atributo puede ser adjudicado 
desde fuera o auto adjudicado por algún docente. 
Si los estudiantes del grupo vinieran obligados, de alguna forma a aceptar la 
autoridad, no estaríamos hablando de líder educativo. La esencia del liderazgo del docente 
está en aumentar la influencia educativa (autoridad) sobre los estudiantes por encima del 
nivel de obediencia mecánica a las órdenes rutinarias venidas de la institución educativa. 
 
 




Amorós, E. (2007: p. 157), Manifiesta que: “El líder visionario se 
sustenta en la capacidad de crear y articular una visión realista, creíble y 
atractiva del futuro para una organización o unidad organizacional que 
traspone las fronteras del presente y las mejora. Si es adecuadamente 
seleccionada y puesta en práctica, posee tanta energía que en efecto 
enciende el futuro al aponer en juego las habilidades, talentos y recursos 
para que ocurra”. 
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Hoy en día ser un líder visionario ya no es un ideal, sino una necesidad si queremos 
mantener un nivel competitivo en el mercado. Un líder visionario es quien tiene un sentido 
muy claro de misión, visión, propósito e impacto positivo. 
 
 
Es un modelo a seguir, respetado y confiable, y vive su propio potencial ayudando a 






Muradep, J. (2011: p. 14), Manifiesta que“…El coaching es un 
camino para superar limitaciones. Permite hacer conscientes acciones, 
hábitos, valores, creencias, historias y juicios, a fin de facilitar procesos de 
cambio que permitan al cliente tomar acciones que lo lleven a ser una mejor 
persona, más completa.” 
 
 
Todos los Líderes históricos (Carlomagno, Espartaco, Napoleón, Gandhi, etc.) son 
conocidos por aquello que consiguieron que realizaran sus seguidores, trasladándonos una 




Whitmore, J. (2011: p. 14), Manifiesta que: “…El coaching es una conducta empresarial 
que está en el extremo opuesto del ordeno y mando” 
 
 
El coaching está siendo aplicado cada vez más en empresas y organizaciones de 
todo tipo. La intervención de un coach profesional, en grupos de trabajo o en trabajo 
personal sobre los directivos, está transformándose rápidamente en una ventaja competitiva 
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de la organización. Razones por las cuales el coaching es importante para las 
organizaciones: 
Facilita que las personas se adapten a los cambios de manera eficiente y eficaz. 
 
Moviliza los valores centrales y los compromisos del ser humano. 
Estimula a las personas hacia la producción de resultados sin precedentes. 
Renueva las relaciones y hace eficaz la comunicación en los sistemas humanos. 
Predispone a las personas para la colaboración, el trabajo en equipo y la creación de 
consenso. 
Destapa la potencialidad de las personas, permitiéndoles alcanzar objetivos que de 
otra manera son considerados inalcanzables. 
 
 
El coaching es la metodología de trabajo que utilizan los coachers con sus clientes 
para facilitar que estos accedan a sus propios recursos y consigan mejores resultados. 
 
 
El coaching consiste en sesiones de amplificación de las opciones percibidas. En 
un momento dado las opciones de actuación a las personas que pueden acceder de forma 
consiente delimitan sus acciones de su acciones razonadas. 
Con el coaching las personas amplifican las posibilidades de elección al tomar 
conciencia de otras alternativas que permanecían en un plano subconsciente. 
Un coach es una persona que utiliza el coaching para facilitar que otras personas 
amplíen sus percepciones acerca de las posibilidades de actuación que están a su alcance, y 
consecuentemente, logren mejores resultados. Un coach es aquel que está a tu lado 
sosteniéndote la linterna para que tengas las dos manos libres y te va pasando las 





Whitmore, J. (2011: p. 7), Manifiesta que: “…Este tipo de líder 
valora las ideas e iniciativas del grupo. Coordina, anima y promueve la 
participación y la cooperación entre los miembros del grupo. Con este estilo 
se favorece la aparición de liderazgos para las distintas actividades. El poder 
para tomar decisiones, se distribuye entre las personas del grupo de manera 
clara, de modo que todas las personas colaboran en las tareas. Se crea un 
clima de libertad, de buena comunicación e integración.” 
 
 
El líder Democrático es aquel que prioriza la participación de la comunidad, 
permite que el grupo decida por la política a seguir y tomar las diferentes decisiones a 
partir de lo que el grupo opine. Tiene el deber de potenciar la discusión del grupo y 
agradecer las distintas opiniones que se vayan generando, cuando se está en la necesidad 
de resolver un problema, el líder ofrece diversas soluciones, entre las cuales la comunidad 
debe resolver cuál tiene que ser la solución más apropiada. Por ejemplo, "En un colegio el 
director del establecimiento se ve enfrentado a diversos problemas en las cuales necesita 
tomar decisiones para ver la posibilidad de que este colegio siga funcionando de la manera 
más adecuada posible, ante esta complejidad cita a todos los profesores e inspectores a una 
reunión de manera urgente y pide que lo ayuden a proponer ideas para así poder tomar la 





Whitmore, J. (2011 p. 7), Manifiesta que: “…Este tipo de líder concentra el 
poder de decisión, solamente él dicta normas y actividades en el grupo. Este tipo de 
líder puede consultar a las personas, pero finalmente las decisiones las termina 
ejerciendo solo. Este líder, no promueve otros liderazgos, no estimula iniciativa de 
los miembros del grupo y mata el entusiasmo. Las principales “armas” de este líder 
son mandar, prohibir, amenazar, exigir y castigar.” 
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Este liderazgo está constituido por un líder que pretende mantener la solidez de su 
equipo de trabajo, de sus normas, de sus controles sobre el grupo, y del cumplimiento de su 
trabajo, basado en una rigurosa autoridad, que no se permite flexibilidad alguna, en 
ninguno de los casos. 
Las personas que están bajo su autoridad, simplemente deben acatar órdenes y 
cumplirlas sin derecho a opinión, sin derecho a solicitud de explicaciones o aclaratorias, y 
sin poder dar sugerencias, hacer observaciones, o solicitar algún cambio a las medidas ya 
propuestas. 
Este tipo de liderazgo, dificulta las relaciones dentro del equipo, porque lejos de 
haber un ambiente de respeto, se crea un ambiente de presión, nerviosismo, temor, rabia, e 
impotencia. 
Los líderes con estas características pueden lograr contener su liderazgo, solo hasta 
que las personas por debajo de él, consigan una manera de enfrentarlo, rebelarse, e incluso 
suplantarlo, por otro líder que sea más acorde a lo que requiere el grupo. 
 
 
2.2.2.7. El liderazgo de los directivos en educación. 
 
En el siglo XXI, en un mundo con cambios tan vertiginosos, donde las tecnologías 
y el conocimiento avanzan; las sociedades demandan a las instituciones educativas que 
preparen a las nuevas generaciones para afrontar todos estos retos. Si las sociedades 
cambian, las escuelas “fieles reflejos de la sociedad”, también deben cambiar. En este 
sentido, Peter Senge (1990) señaló que las organizaciones deben adaptarse al entorno 
cambiante que las rodea y esto exige líderes que motiven y dirijan a la organización y a sus 
miembros para que estos aprendan a adaptarse a los cambios. Además, el liderazgo de la 
organización también debe cambiar a medida que ésta se desarrolla y madura. 
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Actualmente, una vez superada la etapa de generalización de la educación, los 
esfuerzos se dirigen a incrementar su calidad; pero teniendo en cuenta, que se trata de 
calidad para “todos” y no como privilegio reservado a unos pocos. Esta concepción de la 
calidad que defendemos no tiene porqué repercutir negativamente en la igualdad pues se 
trata de homogeneizar “por arriba”. 
En este proceso, y de acuerdo con Cantón (2001), la mejora es el primer paso hacia 
la calidad, como meta situada lejos, como el infinito en matemáticas, algo a lo que se 
tiende sin llegar a conseguirlo plenamente. Para ello hay que partir de un diagnóstico 
preciso de la situación que nos ponga en la pista de cuáles son los aspectos que deben 
potenciarse y los que necesitan ser mejorados. De este modo, la evaluación se convierte en 
una actividad indispensable para el funcionamiento de los centros pues permite identificar 
los aspectos positivos y negativos de los programas implantados en los centros educativos 
e identificar los diferentes elementos que contribuyen al logro de los objetivos educativos, 
orientando la mejora de la práctica. Esta calidad hay que abordarla desde una perspectiva 
multidimensional, entendiéndola como la posibilidad de ofrecer una educación de 
excelencia donde se atienda simultáneamente al desarrollo de competencias básicas, al 
desarrollo de la capacidad de pensar, a la formación para la ciudadanía y para la 
globalización. Pero para poder hacerlo, se necesita la voluntad de cambio de toda la 
comunidad educativa pues la gestión democrática de los centros así lo exige. Ahora bien, 
aunque el tipo de liderazgo que se defiende en la actualidad es el compartido o 
“distribuido” (Spillane, 2006) entre todo el profesorado, en una organización en que cada 
profesor pueda ejercer en su ámbito un liderazgo; alguien tiene que asumir el papel de 
“director de orquesta” y generalmente, en nuestros centros recae sobre la dirección de los 
centros. Este liderazgo y sus tipos puede valorarse a través de diferentes instrumentos, 
siendo uno de los más extendidos en nuestro país es el que aparece formando parte del 
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Modelo de Excelencia. Dicho modelo está muy divulgado entre los profesores como 
consecuencia del programa puesto en marcha por el Ministerio de Educación a comienzos 
del curso 1996/1997. Con él se pretendía hacer de la calidad no solo un objetivo, sino 
también un método para la mejora continua de los centros docentes. Esto se consigue 
mediante la comparación de los indicadores descriptivos del Modelo con el 
funcionamiento real de la organización. A partir de aquí, se llega a la elaboración de un 
informe descriptivo en el que se reflejan los aspectos de funcionamiento y logros positivos 
de la organización, así como aquellos que deban ser objeto de planes de mejora de la 
institución. De este modo el centro se introduce en una dinámica de mejora continua que 
otorga un papel central a la autoevaluación. Este modelo (actualizado en 1999 como 
Modelo Europeo de Excelencia) es una herramienta práctica para ayudar a los centros en 
su camino hacia la excelencia, combinando de forma ponderada, el interés por las personas 
con la importancia de los recursos, de los procesos y de los resultados. 
 
 
2.2.2.8. El liderazgo educativo transformador. 
 
Los estudios internacionales ponen de manifiesto que un buen liderazgo es un 
 
factor determinante de la calidad de la educación y dentro de todos los factores internos de 
 
la escuela, después de la labor del profesorado en el aula, el liderazgo de la dirección es el 
 
segundo factor que contribuye a lo que aprende el alumnado, explicando alrededor de un 
 
25 por ciento de todos los efectos escolares. Transitar de un liderazgo burocrático a otro 
pedagógico, distribuido y estratégico, es un proceso complejo pero urgente, a la vez que un 
gran reto para nuestro sistema educativo, puesto que en el año 2020 nuevos saberes, 
nuevos agentes, nuevas demandas sociales habrán modificado sustancialmente el horizonte 
educativo. La respuesta creativa a estas múltiples demandas requiere un liderazgo 
transformador en nuestras escuelas y en nuestro sistema educativo. 
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El liderazgo, según lo señalado por Cano (2004), es un proceso humano profundo y 
bastante complejo. Si se toma en cuenta que la educación constituye el más importante 
pilar sobre el cual se construye una sociedad, y por lo tanto uno de los parámetros más 
significativos para ponderar el desarrollo que posee un pueblo en los ámbitos económico, 
político, social y cultural, se presenta como fundamental la formación de líderes que 
favorezcan las nuevas demandas de servicio primordialmente en el campo educativo. Ante 
la evidente crisis que se presenta con más énfasis en los países en vías de desarrollo, se 
hace necesario redimensionar la política económica y fortalecer la gestión educativa para 
enfrentar dicha crisis, pues ésta es la expresión final de una forma de organización social 
vinculada al proceso histórico denominado modernidad; no es por lo tanto algo aislado del 
resto de la sociedad, razón por la cual debe forjarse un nuevo tipo de liderazgo acorde a las 
necesidades y con la finalidad de atender la desvinculación entre el mundo académico, 
llevado por el profesor en el aula, y el mundo administrativo de la institución escolar, 
desempeñado por los directivos. 
Dicha desvinculación se explica porque el docente no participa en el proceso de 
decisiones que ello encierra y por lo tanto, las atribuciones son tomadas sólo por el aparato 
administrativo y el cuerpo de directivos; de igual manera los directivos no están implicados 
en el proceso académico. La dirección escolar es parcial y se basa fundamentalmente en el 
proceso de control docente con una orientación fiscalizadora, la cual consiste en verificar  
el cumplimiento de la programación anual, de las actividades previstas y de la jornada 
laboral de los docentes. Es por ello que los directores dejan de ser líderes para convertirse 
en jefes, sin tomar en cuenta que la gerencia representa un indicador estratégico en la 
medida que el gerente se apoye sobre la base de una constante evaluación de sí mismo y la 
búsqueda de medios para capacitarse y superarse; igualmente siente profundo respeto por 
los demás, acepta las personas como son y sabe que las decisiones producto del grupo 
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serán mejor recibidas que las impuestas. Por otro lado, se considera que la delegación de 
funciones es básica para el desarrollo de las actividades planeadas, en consecuencia 
fomenta la participación y el consenso entre las personas de la institución haciendo las 
relaciones más humanas apoyándose en una gerencia innovadora, creativa y autónoma, que 




2.2.2.9. El liderazgo transformacional. 
 
El liderazgo transformacional tiene su origen en los conceptos fundamentales que 
Burns planteó en 1978, época donde distinguió dos tipos de liderazgo opuestos en un 
continuo: el transaccional y el transformacional. Pero es Bass (1985) quien recoge el 
planteamiento de Burns (1978) y lo operativiza para generar la línea de investigación en 




Méndez (2009) señala que el modelo de liderazgo transformacional expuesto por 
Bernardo Bass, tiene éxito al cambiar la base motivacional del individuo sobre la cual 
opera, buscando elevar el deseo de logros, superación y autorrealización de sus seguidores, 
promoviendo el desarrollo del grupo y las organizaciones. 
 
 
Esta nueva visión favorece la habilidad colectiva de una organización para 
adaptarse, resolver problemas y mejorar su desempeño; generando cambios significativos 
en sus seguidores, lo cual permitirá trabajar en un clima organizacional de armonía; donde 
las personas aprenden a trascender sus propios intereses por el bienestar del grupo, la 
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organización o comunidad; pero al mismo tiempo, aumenta las expectativas sobre sus 
propias habilidades y su deseo de asumir riesgo (Bass, 1995). 
 
Cardona (2005) expresa que el liderazgo transformacional es atrayente y motiva a 
la gente. Es un líder inconformista, visionario, capaz de apreciar holísticamente el proceso, 
con una amplia visión de sus objetivos de vida, con una actitud positiva y sobre todo un 
estratega, flexible, emprendedor e innovador. Transforma tanto el estado de las cosas en la 
empresa como las mismas aspiraciones e ideales de los seguidores. 
 
Leitwood (1999) señala el liderazgo transformacional es el más idóneo para ser 
desarrollado en las instituciones educativas por sus docentes. Este liderazgo motiva a las 
personas a hacer más de lo que ellas mismas esperan, produciendo cambios en los grupos, 
organizaciones y en la sociedad, acoplándose perfectamente en la dinámica desarrollada en 
las organizaciones educativas y en especial las de educación superior. 
 
Martins, Cammaroto, Díaz y Canelón (2009) enfatizan la necesidad de generar 
en el docente, las competencias propias del liderazgo transformacional como medio para 
desarrollar una gestión educativa de calidad, con una misión y visión organizacional 
compartida, que le ayudara a planificar el trabajo en colectivo, para lograr metas en común, 
hacia una transformación social y educativa, tomando en cuenta que el éxito de una 
organización depende tanto del crecimiento como el desarrollo de quienes la integran 
 
2.2.2.10. Liderazgo y calidad de la educación. 
 
La función del liderazgo directivo en las escuelas ha evolucionado profundamente 
durante el último siglo. Hasta la década de los ochenta e inicios de los noventa, era visible 
el papel del director escolar como controlador, con una visión racionalista y burocrática de 
la institución. Con las políticas de descentralización adoptadas en varios países, la 
preocupación de las organizaciones se enfocó a la identificación de líderes con capacidad 
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de planificar y ejecutar estratégicamente, repensando conceptos, innovando en la 
organización y haciendo posible el crecimiento (Teles et al, 2010: 108). La dirección 
educativa adquiere una especial relevancia porque puede permitir mejorar los resultados 
escolares, consolidar la escuela como comunidad y potenciar el bienestar en los centros y 
en el profesorado (OCDE, 2008). La relevancia de este factor ha llevado a que el liderazgo 
sea un tema central en las agendas de política educativa en muchos países (OECD, 2008). 
El Informe McKinsey sobre sistemas educativos (2007), plantea que los países con mejores 
resultados educativos tienen sólidos equipos directivos que guían los procesos de cambio 
en las escuelas. Esto ha ido de la mano de acciones tales como: políticas de selección de 
líderes educativos que contemplan rigurosos procesos de selección; el desarrollo de 
capacidades directivas mediante modelos formativos que posibiliten el desarrollo de un 
repertorio de prácticas exitosas; e iniciativas orientadas a concentrar a los directores en su 
función instruccional, mediante políticas para reestructurar sus funciones, atribuciones e 
incentivos de manera que puedan focalizarse en los procesos de aprendizaje. 
 
 
Schmelkes (1994) define calidad educativa como la capacidad de proporcionar a 
los estudiantes el dominio de los códigos culturales básicos, las capacidades para la 
participación democrática y ciudadana, el desarrollo de la capacidad para resolver 
problemas y seguir aprendiendo y el desarrollo de valores y actitudes acordes con una 
sociedad que desea una vida de calidad para todos sus habitantes. Por lo anterior destaca el 
papel de quienes cotidianamente tienen a su cargo las funciones directivas de una 
institución educativa; pues según Mortimore citado por Marqués (2002) la escuela de 
calidad es la que promueve el progreso de sus estudiantes en una amplia gama de logros 
intelectuales, sociales, morales y emocionales, teniendo en cuenta su nivel 





Para Latapí (1996) la calidad es la concurrencia de los cuatro criterios que debieran 
normar el desarrollo educativo: eficacia, eficiencia, relevancia y equidad, como paradigma 
de macroplaneación. En el plano micro, la calidad arranca en la interacción personal 
maestro-alumno; en la actitud de éste ante el aprendizaje. Al respecto se consideran dos 
aspectos: la gestión escolar y la gestión pedagógica, como elementos interrelacionados. 
 
 
2.2.2.11. El liderazgo educativo y la burocracia. 
 
Es la manera más formal de liderar. El líder burocrático dirige a sus empleados a la 
consecución de objetivos y tareas en base a unas normas estrictas y concretas; en base a la 
política de la empresa. El líder burocrático busca la eficiencia a la hora de desempeñar su 
trabajo en base a estas normas y política, donde asienta los pilares de su autoridad. Crea un 
ambiente de trabajo rígido entre dirigentes y subordinados donde éstos deben acatar y 
seguir las instrucciones precisas y estrictas establecidas por los primeros. 
Los líderes se divorcian de sus trabajadores y acatan las normas, ideas y objetivos 
de la política de la empresa o institución. Los líderes burocráticos son elegidos a través de 
elecciones internas o bien porque alguna figura de poder en la empresa considera que su 
capacidad y experiencia es mucho mayor que la de los demás. El líder burocrático es 
habitual en la política y en el mundo de la empresa privada. 




Cada cargo está bajo el control y supervisión de un superior, y cada trabajador es 
responsable ante su superior de sus decisiones y acciones y de las de sus subordinados. 
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Todo está regido por un sistema coherente de reglas técnicas y normas y consiste en la 
aplicación de esas reglas. 
Se considera el empleo como una carrera que se desarrolla de acuerdo con un 
sistema de promociones establecido en función de la antigüedad del trabajador o la 
capacidad y conocimientos técnicos que posea. 
Según Weber, la experiencia demostraría que la organización administrativa de tipo 
burocrático es capaz de proporcionar el más alto grado de eficacia. 
 
 
2.2.2.12. El liderazgo de los maestros. 
 
Un profesor que es líder tiene clara su misión, sabe y tiene la voluntad de hacer lo 
que se debe hacer para facilitar la acción coordinada en beneficio del grupo estudiantil. Un 
aspecto fundamental de su liderazgo es la capacidad para comunicar ideas y entusiasmo, 
para convencer e influir en los estudiantes logrando en la acción educativa el compromiso 
y participación efectiva de estos. 
 
El significado de esta acción educativa se refiere no solamente a lo que se debe 
hacer y al cómo hacer las cosas bien, sino a saber y comprender por qué y para qué se 
deben realizar las actividades y tareas educativas en forma armónica, coordinada e 
integrada, sin olvidar que a través de la acción, el hombre desarrolla su propia personalidad 
e historia. 
 
El profesor líder infunde confianza y cree en las capacidades de los estudiantes para 
que sea posible el funcionamiento del grupo estudiantil. La confianza genera 
responsabilidad, promueve la participación y desarrolla la creatividad. Por tanto, el líder 
debe confiar en las personas y ganarse la confianza de las mismas a través del buen 
ejemplo, la persistencia, el testimonio y el compromiso social. Un buen líder es el que 
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arrastra a los demás y estos lo siguen hasta sus últimas consecuencias. Por lo tanto el 
ejemplo es una fuerza que puede transformar a los estudiantes y convertirlos en agentes de 
cambio, en transformadores de su propia realidad. Así se logra la cohesión del grupo con 
una estructura más sólida y un clima psicológico-moral, que produce satisfacción en el 
transcurso de la acción de enseñanza aprendizaje hasta lograr los objetivos previstos y 
evaluar los resultados relacionados según los parámetros de calidad y eficiencia. 
 
2.2.2.13. Habilidades en el liderazgo. 
 




Es la capacidad de pensar en términos de modelos, marcos referenciales y relaciones entre 
las causas y efectos, como los planes estratégicos a cumplirse a largo plazo. El líder debe 
conocer mucho sobre lo que se necesita saber en cuanto a la fundamentación teórico- 
científica, debe estar al tanto de los avances de la ciencia, de las teorías que fundamentan la 
educación actual y sus tendencias para que puedan guiar hacia modelos funcionales de 
trabajo para sus colaboradores. La habilidad conceptual tiene que ver con las ideas, la 
habilidad técnica que tiene que ver con el cómo aplicarlas y la habilidad humana con la 
generación del mejor ambiente humano de trabajo en el que se efectivice su acción 
profesional dentro de la comunidad educativa. 
-Habilidad técnica: 
 
El conocimiento y capacidad que tiene una persona en cualquier tipo de proceso o 
técnica. Por ejemplo, conoce sobre contabilidad, ingeniería, docencia, significa que la 
destreza en el manejo de las habilidades técnicas profesionales confiere un liderazgo en 




La capacidad de trabajar eficientemente con las personas y obtener buenos 
resultados del trabajo en equipo. 
Esta es quizá una de las habilidades fundamentales de un líder, la influencia que 
ejerce en otros, para lo que se requiere de una dosis importante de empatía o capacidad de 
ponerse en el lugar del otro, entender sus necesidades y sus intereses y encausarlos hacia el 
logro de los objetivos para beneficiar la calidad de la educación. En las habilidades 
humanas necesariamente se debe incluir otros aspectos relacionados con la inteligencia 
emocional que necesita de un buen líder y éstos son el autocontrol de sus emociones, la 
automotivación que debe seguir de sus propias convicciones y del autoconocimiento, 
porque a partir de conocernos a nosotros mismos podemos intentar conocer y entender los 
comportamientos de las personas que nos rodean. 
 
2.2.2.14. Trascendencia de las relaciones interpersonales. 
 
Las habilidades sociales o de relación interpersonal están presentes en todos los 
ámbitos de nuestra vida. Son conductas concretas, de complejidad variable, que nos 
permiten sentirnos competentes en diferentes situaciones y escenarios así como obtener 
una gratificación social. 
Hacer nuevos amigos y mantener nuestras amistades a largo plazo, expresar a otros 
nuestras necesidades, compartir nuestras experiencias y enfatizar con las vivencias de los 
demás, defender nuestros intereses, etc. son sólo ejemplos de la importancia de estas 
habilidades. Por el contrario, sentirse incompetente socialmente nos puede conducir a una 
situación de aislamiento social y sufrimiento psicológico difícil de manejar. Todas las 
personas necesitamos crecer en un entorno socialmente estimulante pues el crecimiento 
personal, en todos los ámbitos, necesita de la posibilidad de compartir, de ser y estar con 
los demás (familia, amigos, compañeros de clase, colegas de trabajo, etc.). Basta recordar 
los esfuerzos que, tanto desde el ámbito educativo como desde el entorno laboral, se 
70 
 
realizan para favorecer un clima de relación óptimo que permita a cada persona 




2.2.2.15. Perspectivas del liderazgo educativo. 
 
La capacidad de ejercer influencia sobre otras personas es la manera en que ellas 
puedan tomar las líneas propuestas como premisa para su aprendizaje. Por eso nace 
el Liderazgo Educativo, el cual evidencia una nueva cultura digital que ha llevado a la 
comunidad a debatir sobre los desafíos que ésta genera en el área de la educación. 
Así las cosas, el área de gestión y liderazgo en las instituciones educativas toman 
relevancia y es donde cada uno de los maestros deberá asumir nuevos roles por parte de sus 
directivos para adquirir un empoderamiento tecnológico a la hora de introducir TICs en 
procesos de aprendizaje. Sin duda, estos factores se encuentran directamente relacionados 
con la mejora de la calidad educativa en las escuelas y las instituciones educativas no 
pueden permanecer ajenas a esta nueva cultura ya que se crea un liderazgo institucional 
basado en la construcción de un sentimiento de comunidad sólido y unido a una filosofía 
de uso de las TIC gestionadas desde y para la pedagogía y el currículo del centro. 
Para Mario Waissbluth, profesor universitario chileno, experto en política 
educacional, fundador y coordinador nacional de Educación 2020, indica que un centro 
educativo con una cultura digital sólida y completamente asentada debe poseer algunas de 
las siguientes características tales como: El sentido de comunidad en la hora de enseñar, la 
disciplina por parte de los estudiantes, el orden, los nuevos recursos lúdicos, un enfoque 
más a práctico y menos teórico, visibilidad en el recorrido académico, el reconocimiento al 
éxito de parte de los maestros, la comunicación asertiva, crear relaciones a largo plazo, 
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permitir flexibilidad, implementar la estimulación intelectual y lograr crear rutas más 
directas entre escuela y el mercado laboral. 
Un caso puntual que evidencia la aplicabilidad del liderazgo educativo es el caso 
chileno de Ciurkide, un proyecto centrado en el desarrollo de la creatividad y la innovación 
en la educación. Se trata de un nuevo modelo que cuenta con un itinerario de actividades 
técnicas y dinámicas para trabajar la creatividad con estudiantes de Educación Infantil, 
Primaria y Secundaria; el objetivo de este curso es que cada uno de los estudiantes, tras 
completar su recorrido en la academia, adquieran todas las capacidades y herramientas  
para desempeñar lo aprendido. 
 
 
2.2.2.16. Liderazgo administrativo. 
 
La administración es una de las funciones indispensables para la vida en sociedad, 
mucho más en el ámbito educativo. Ésta existe en todas las áreas del diario vivir, 
incluyendo los hogares, las iglesias, el gobierno y las empresas económicas. Por eso, todos 
los líderes verdaderamente importantes de la historia fueron administradores, unos 
administrando países, otros conduciendo exploraciones y guerras, y otros manejando las 
organizaciones socio-económicas de un pueblo. 
Mary Parker Follett (citada por Stoner, Freeman y Gilbert, 1997) define la 
administración como “el arte de lograr que se hagan ciertas cosas a través de las personas”. 
Esta definición enfatiza que los directivos cumplen las metas de la organización facilitando 
el que otros desempeñen las tareas que se requieran, no haciéndolas ellos mismos. Según 
Stoner, Freeman y Gilbert (1997) la administración es el proceso sistemático de planificar, 
organizar, dirigir y controlar los esfuerzos de los miembros de la organización, y de aplicar 
los demás recursos de ésta para alcanzar las metas establecidas. El proceso administrativo, 
72 
 
por tanto, no es una serie de funciones separadas que puedan ser efectuadas 
independientemente. 
La administración es un proceso compuesto de estas partes. Ninguna de estas 
funciones puede llevarse a cabo sin incluir a las demás, pero utilizando a las cuatro como 
un proceso compuesto (Castillo Ortiz, 2000). El administrador lleva a cabo su tarea para 
generar un medio ambiente que facilite la participación coordinada de todos los miembros 
del equipo de trabajo. La proporción en que se use cada elemento varía para cada tarea 
administrativa e inclusive pueden variar a través del tiempo para el mismo trabajo. Por 
tanto, la función total de un administrador, según Drucker (1993) es determinar los 
objetivos colectivos de una organización y generar el medio ambiente adecuado para su 
logro. La administración consiste en lograr objetivos con el uso de otros participantes. Es 
un proceso sistemático de hacer las cosas. 
Aunque los directivos, sobre todo el director, no administra de forma directa los 
llamaos trámites “administrativos” valga la redundancia, tiene un rol preponderante en que 
estos sean pertinentes, fluidos y que brinden satisfacción a los usuarios de las instituciones 
educativas. Los administradores requieren de sus habilidades, aptitudes y atributos para 
realizar ciertas actividades interrelacionadas con el fin de lograr las metas deseadas. Para 
llevar a cabo la gestión administrativa, se requiere: proyectar con anterioridad sus metas y 
acciones, tener algún método, plan o lógica para hacer el trabajo, coordinar los recursos 
materiales y humanos de la organización, dirigir e influenciar a sus subordinados, crear la 
atmósfera adecuada para que los subordinados hagan su mejor esfuerzo y asegurar que la 
organización siga la dirección correcta para lograr sus metas 
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2.2.2.17. Liderazgo organizativo. 
 
La efectividad de una organización depende de la capacidad del líder para ordenar 
los recursos que permitirán lograr las metas institucionales. Mientras más interelacion y 
coordinado esté el trabajo de una organización, más eficaz será la misma. Obtener esa 
coordinación y lograr un espíritu de grupo forma parte del trabajo del administrador. Debe 
tener los directivos de las escuelas la capacidad de motivar a los miembros de la 
organización, de darles una muestra de unidad y mística. 
A través de los años, la gestión administrativa se ha visto como una forma de hacer 
las cosas de una manera más eficiente y eficaz. Los administradores tienen muchas 
maneras de examinar las organizaciones y las actividades, el desempeño y la satisfacción 
de los empleados en la organización. Éstos son responsables de diseñar el trabajo de la 
organización y de seleccionar el personal para llevar a cabo exitosamente los programas 
planificados. Para que una organización sea efectiva tiene que: lograr sus metas, 
mantenerse a sí misma internamente y adaptarse al ambiente. Si la organización logra estos 
tres aspectos, logrará mantener la salud organizacional. Sin embargo, para que la misma 
pueda mantenerse a sí misma y adaptarse al ambiente, a veces tiene que introducir cambios 
planificados que ayuden a lograr más efectivamente las metas existentes o a lograr nuevas 
metas. 
El líder tiene la responsabilidad de conocer profundamente a su institución. Quizás 
esta es una de las tareas más difíciles de la gestión administrativa, ya que esto implica 
conocer bien el pasado, presente y futuro de la organización, conocer las fortalezas y 
debilidades de los recursos humanos y las necesidades e intereses tanto del personal como 
de los que reciben el servicio que se ofrece. En las escuelas ésta es una función que 
conlleva un gran esfuerzo. El pasado de las escuelas está atado a todo un sistema altamente 
centralizado en el que se trataba de uniformar al máximo a las escuelas, los maestros y los 
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estudiantes. Por tal razón, no existe una evidencia sistemática que presente a cada escuela 
como una organización independiente con un análisis real de sus características, sus logros, 
aspiraciones, retos y amenazas. No se puede pensar sólo en cambiar la estructura 
organizacional, ya que esto no es suficiente, es necesario cambiar los sistemas con los 
cuales se trabaja. 
De esta manera cada escuela, como una organización, puede sobrevivir, 
desarrollarse, revitalizarse y perfeccionarse logrando una mayor productividad y 
motivación de sus miembros. Por tal razón, si se va a atender cada escuela como una 
unidad independiente y autónoma, el trabajo del director es bien importante pues tiene que 
desarrollar un sistema y los mecanismos internos necesarios para entender la cultura de la 
escuela, y cómo se dan en la misma las relaciones interpersonales, la comunicación y la 
motivación de los estudiantes, maestros y otro personal. 
 
 
2.2.2.18. Liderazgo pedagógico. 
 
El papel de la dirección escolar y del conjunto de líderes de una escuela, en un 
contexto distribuido, centrado en el aprendizaje, es siempre indirecto, puesto que no puede 
suplir al profesorado, ni ejercer por ellos. Como ha puesto de manifiesto la investigación 
(Bolívar, 2012) se cifra en fomentar el desarrollo profesional docente en el contexto de 
trabajo. En este sentido, el mejor liderazgo pedagógico consiste en posibilitar estructuras y 
tiempos que hagan posible “desarrollar el capital profesional de los docentes: como 
individuos, como equipos y como profesión” (Hargreaves y Fullan, 2014). 
El asunto se juega, entre otros, en cómo rediseñar los lugares de trabajo en formas 
de redistribución de roles y estructuras que permitan hacer del centro escolar no sólo un 
lugar de aprendizaje para los estudiantes sino un contexto donde los docentes aprendan a 
hacerlo mejor. En el desarrollo de una escuela como comunidad que aprende el liderazgo 
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(del equipo directivo, pero también de otros profesores y profesoras) es fundamental para 
hacerla posible. 
Establecer y mantener una escuela como comunidad no puede hacerse sin el apoyo 
firme y sostenido de los directivos, aunque no sólo de ellos, que deben crear un contexto 
(normas y cultura de colegialidad) para las nuevas prácticas demandadas. La dirección 
contribuye a crear contextos favorables, con nuevos modos de funcionar, un sistema de 
valores y creencias, unas estructuras sociales y unas relaciones horizontales (Bolívar, 
2011). 
El liderazgo pedagógico debe también enfatizar los procesos sociales para adquirir 
y compartir conocimientos que pueden cambiar la comprensión y práctica de un grupo, de 
este modo se vincula con comunidad profesional, como conjunto de relaciones sociales que 
crean una cultura de responsabilidad compartida por los aprendizajes de los estudiantes. 
Los profesores, como profesionales de la enseñanza, colaboran para aprender a hacerlo 
mejor y, con ello, mejorar el fin de su acción profesional: el aprendizaje de los estudiantes. 
Diríamos que en esto, se actuaría como cualquier profesional, por ejemplo de la medicina. 
El sentido de comunidad profesional permite conectar la interdependencia con 
resolver los problemas juntos, mediante el diálogo reflexivo y la colaboración entre 
colegas. La profesionalidad se conecta, por tanto, con el desarrollo de la escuela. Esto 
exige una cultura escolar fuerte, con normas y valores compartidos, diálogo reflexivo, 
práctica pública y la colaboración, lo cual requiere mucho liderazgo pedagógico. 
 
 
2.2.2.19. Liderazgo comunitario. 
 
El liderazgo comunitario es concebido como aquella persona que forma parte de 
una comunidad y que impulsa sus habitantes a la consecución de objetivos para lograr una 
meta determinada. Pero por ser un aspecto muy particular como lo es el “comunitario” este 
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líder debe saber compartir y colaborar con sus semejantes, cual si fuese su grupo u 
organización. Considero que el mismo proceso de liderazgo que se da en una organización, 
se aplica a una comunidad, pero con algunas variantes. Cuando el líder logra la confianza 
de la comunidad genera la disposición a seguir sus propuestas o lineamientos y esta 
confianza viene dada por la misma disposición que tenga el líder a resolver o solucionar las 
necesidades que tiene esa comunidad. 
En el liderazgo comunitario debe saber influir en su comunidad y para ello debe 
aplicar estrategias como la comunicación. También debe saber conducir a la comunidad a 
la auto-responsabilidad, es decir el líder comunitario deber delegar las funciones, para que 
cada uno de los integrantes de ese grupo cumpla con las metas trazadas y alcanzar los 
objetivos, que en el caso comunitario se traduce en la solución de problemas específicos, 
logrando satisfacer determinadas necesidades del colectivo o de una individualidad en 
particular. 
Es importante la participación acertada del líder comunitario, porque esto es el 
punto clave para lograr estimular y motivar a la comunidad, ya que de esta manera el líder 
se convierte en el motor para desarrollar el proceso participativo de la comunidad. 
Por ello a los líderes hay que ofrecerles los medios y herramientas necesarios para 
que intervengan de una manera efectiva en la consolidación de cualquier proyecto de 
apoyo a los problemas de la comunidad. El liderazgo comunitario debe ser un dinamizador 
o movilizador de la comunidad, de esta manera logra un mejor desarrollo en la calidad de 
vida de su comunidad. 
Debe además saber determinar y jerarquizar los problemas de su comunidad. Así 
como saber organizar, dirigir, administrar, gestionar, evaluar y canalizar estos problemas. 
Aun cuando todas estas características pareciera que para desarrollarlas un líder debería al 
menos tener algún curso de inducción. 
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En lo referente al estilo de liderazgo se considera que un líder comunitario debe 
aplicar el estilo participativo, y en este aspecto entramos a conocer una de las grandes 
diferencias a mi juicio entre el liderazgo organizacional y el comunitario, ya que en el 
liderazgo dentro de las instituciones u organizaciones siempre habrá una cierta sanción, sí 
no se cumple el objetivo y quizás opera en ello el aspecto económico, pero en el liderazgo 
comunitario todos deben participar, porque de una u otra manera se beneficiarán del logro 
de ese objetivo, por lo tanto es imprescindible cumplirlo 
El líder comunitario debe saber estimular a los individuos para pensar y participar 
en su propio desarrollo y en el de su comunidad. También debe motivar a las personas que 
están a su alrededor para que desarrollen capacidades de liderazgo y se sientan atraídos por 
el cumplimiento de los objetivos. 
 
 
2.2.3. Bases teóricas sobre clima institucional. 
 
2.2.3.1. Conceptualización de clima institucional. 
 
Después de hacer una revisión de la literatura existente sobre clima institucional, 
nos permitimos hacer un recorrido sobre los diversos matices de su conceptualización. Los 
primeros estudios sobre el clima psicológico fueron realizados por kurt Lewin en la década 
de los treinta. Este autor introdujo el concepto de “atmosfera psicológica”, lo que podría 
ser tomada como una realidad empírica, por lo que su existencia podría ser demostrada 
como cualquier hecho físico. 
Helfer, G (2000.p. 45), sostiene que: “…es el ambiente generado en 
una Institución educativa a partir de las vivencias cotidianas de sus 
miembros en la escuela. Estas percepciones tienen que ver  con las 
actitudes, creencias, valores y motivaciones que cada uno tiene y se 
expresan en las relaciones personales y profesionales”. 
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Tenemos que reconocer que el clima laboral es uno de los factores más interesantes 
e importantes dentro de las instituciones. Actualmente los estudios sobre el clima laboral 
reconocen la gran importancia del llamado “capital humano” como principal ventaja 
competitiva. Las empresas exitosas han basado su estrategia de desarrollo en su principal 
fortaleza: su gente y los valores humanos, conformando equipos humanos 
motivados, involucrados y comprometidos con la filosofía de la organización. 
 
 
Sovero Hinostroza (2001.p. 60), nos afirma que “…es la percepción común de un 
sistema de significados que comparten todos los miembros de la escuela y que distinguen a 
una organización de otra”. 
Las estrategias de motivación, la delegación de funciones, la participación y el 
trabajo en equipo son formas de manejar el clima institucional. 
Un clima institucional favorable es fundamental para un funcionamiento eficiente 
del centro educativo, así como crear condiciones de convivencia armoniosa 
Un buen Clima Institucional genera un ambiente de cooperación en donde los 
agentes educativos se identifican con su institución y buscan participar en la gestión 
escolar. 
 
2.2.3.2. Características del clima institucional. 
 
Entre las principales características del clima institucional tenemos a las siguientes: 
Los niveles jerárquicos. 
Las líneas de autoridad y responsabilidad. 
Los canales formales de comunicación. 
La naturaleza lineal o staff del departamento. 
 
Los jefes de cada grupo de empleados, trabajadores, etc. 
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Las relaciones existentes entre los diversos puestos de la empresa y en cada departamento 
o sección. 
Relaciones humanas 
Chiavenato, I. (2002: p. 92), manifiesta que: “…las relaciones 
humanas son las acciones y actitudes desarrolladas a partir de los contactos 
entre personas y grupos, cada persona posee una personalidad propia y 
diferenciada que influye en el comportamiento y en las actitudes de las otras 
personas con las que entra en contacto y, por otro lado también es 
influenciada por otras personas”. 
 
 
Las Relaciones Humanas son las encargadas de crear y mantener entre los 
individuos relaciones cordiales, vínculos amistosos, basados en ciertas reglas aceptadas por 
todos y, fundamentalmente, en el reconocimiento y respeto de la personalidad humana. 
-Trabajo en equipo 
 
Soto, A. (1999: p. 153), manifiesta que: “…dos o más personas que trabajan para 
lograr una meta común o compartida en virtud de su colaboración”. 
 
 
Una de las condiciones de trabajo de tipo psicológico que más influye en los trabajadores 
de forma positiva en que aquella que permite que haya compañerismo es el trabajo en 
equipo porque este puede dar muy buenos resultados; ya que normalmente genera 
entusiasmo para que el resultado sea satisfactorio en las tareas encomendadas. 
 
 
Las empresas que fomentan entre los trabajadores un ambiente de armonía obtienen 
resultados beneficiosos. La empresa en efectividad y los trabajadores en sus relaciones 





Díaz, J, Caravalo, H. (1978: p. 51), manifiesta que: “…Proceso natural, 
universal, de interacción e influencia recíproca entre las partes de toda organización y 
entre esta y su medio ambiente”. 
La comunicación dentro de una organización adquiere un carácter jerárquico, 
basado en órdenes y mandatos, aceptación de políticas, etc. 
Es por ello que hay que destacar la importancia de la relación individual frente a las 
relaciones colectivas y la cooperación entre directivos o altos mandos y trabajadores. 
La efectividad y buen rendimiento de una empresa depende plenamente de una 
buena comunicación organizacional. 
-Motivación 
 
Amorós, E. (2007: p. 81), manifiesta que: “Se refiere a las fuerzas que actúan 
sobre un individuo o sobre su interior y originan que se comporte de una manera 
determinada, dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo de 
satisfacer alguna necesidad individual. Debido a que los motivos de desarrollar un trabajo 
por parte de los empleados influyen en la productividad, se constituye en una de las tareas 
de los gerentes encaminar efectivamente la motivación del empleado, hacia el logro de las 
metas de la organización”. 
En las organizaciones de hoy en día los directivos, gerentes ya no buscan en el personal al 
que reclutan, los conocimientos técnicos y teóricos como algo esencial, si no objetivo 
primordial de la motivación organizacional. Es decir que las personas seleccionadas sean 
potenciales líderes porque ellos serán la base para el futuro de las empresas, claro está si se 
les brinda la motivación necesaria y sobre todo se les incentivará económicamente, toda 
organización tendría el éxito asegurado. 
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2.2.3.3. Importancia del clima institucional. 
 
Un clima organizacional favorable es una inversión a largo plazo. Si el potencial 
humano es el arma competitiva de la empresa, en los tiempos actuales es muy importante 
valorarlo y prestarle la debida atención. 
Una organización con una disciplina demasiado rígida, con demasiadas presiones al 
personal, solo obtendrá logro a corto plazo, pero a largo plazo saldrá del mercado. Un buen 
clima o un mal clima organizacional tienen consecuencias importantes para la organización 
a nivel positivo y negativo. 
 
 
2.2.3.4. Relaciones interpersonales en la institución. 
 
Las instituciones educativas constituyen una instancia fundamental dentro del 
proceso educativo ya que en esta los individuos inician y desarrollan su formación. Esta se 
ve influida por la dinámica propia de cada organización, en la que se interrelacionan toda 
una serie de factores personales, estructurales y organizacionales que le conceden una 
identidad propia. 
Estas instituciones se pueden considerar como organizaciones sociales, ya que, 
están conformadas por un grupo de personas que realizan funciones establecidas ordenadas 
por fines, objetivos y propósitos, dirigidos hacia la búsqueda de la eficiencia y la 
racionalidad. 
El comportamiento de las personas en una determinada organización no solo 
depende de su persona sino también de las características del entorno en el que se 
encuentre. De ahí el interés por dos conceptos relacionados con el clima organizacional. 
Primero; calidad de vida laboral, este alude a la existencia y vigencia de valores colectivos 
que facilitan la armonía social de las personas en la organización y es una función de dos 
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indicadores: la satisfacción laboral y el clima organizacional. Segundo; calidad de vida de 
relación, es una función de dos variables: las relaciones interpersonales y los valores 
colectivos. La primera se refieres a la percepción que tienen las personas respecto al grado 
en que se ayudan mutuamente y en que sus relaciones son respetuosas y consideradas; la 
segunda, es definida por el grado de cooperación, responsabilidad y respeto. Toro Álvarez 
(2001). 
El clima escolar o de aula se desarrolla en dos polos, uno favorable que representa 
un clima abierto, participativo, ideal y coherente, en el cual existiría una mayor posibilidad 
para la formación integral del estudiante desde la perspectiva académica social y 
emocional, puesto que crearían oportunidades para la convivencia armónica, éstas 
constituirían las condiciones óptimas para un buen proceso de enseñanza- aprendizaje. En 
cambio existe el otro extremo y estaría caracterizado por un clima cerrado, autoritario, 
controlado y no coherente, donde imperan las relaciones de poder, de dominación y de 
control, porque no se estimulan los procesos interpersonales ni la participación libre y 
democrática, por lo cual se producen comportamientos individuales y sociales hostiles, que 
inciden negativamente en la convivencia y el aprendizaje. 
2.2.3.5. Trabajo en equipo en la institución. 
 
Difícilmente puede promoverse un trabajo en equipo en organizaciones en las que 
las personas que tienen responsabilidades directivas no ejercitan un liderazgo a través del 
ejemplo, mediante conductas en las que la colaboración, la coordinación interna y las 
decisiones tomadas de manera consensuada a partir del debate frecuente son perceptibles. 
Estamos describiendo a los miembros de un equipo que pueden ser observados trabajando 
en común en situaciones diversas; que actúan como un colectivo y no como una adición de 
actuaciones individuales más o menos conexas. Y por otra, nos referimos a un liderazgo 
distribuido, no centrado en una sola persona. Para conseguir credibilidad mediante el 
83 
 
ejemplo es necesario, en primer lugar, constituir los equipos directivos mediante criterios 
que merezcan ser respetados. La complementariedad de las capacidades de sus miembros; 
la voluntad común expresa de promover unos determinados valores: respeto, equidad…; el 
deseo compartido de sus miembros por conseguir determinados propósitos: mejorar la 
imagen de la institución, implicar a personas de tendencias diferentes en una tarea 
colectiva…; o, incluso, cubrir simplemente necesidades normativas como, por ejemplo, 
procurando una adecuada adaptación a los nuevos planteamientos didácticos y 
organizativos de la Reforma Educativa parecen justificaciones creíbles y respetables, a la 
vez que sugeridoras de ejemplos de modelos positivos. Mucho más, evidentemente, que las 
razones para constituir un equipo directivo basadas en cumplir con unas obligaciones 
impuestas como, por ejemplo, cumplir con «ruedas» o turnos obligatorios para desempeñar 
un cargo, el deseo más o menos disimulado de escapar del trabajo de aula, o el propósito 
de otorgar el puesto a alguna persona a la que interesa tener ocupada en algo con el fin de 
que de este modo complete su horario laboral. Son bien contundentes y convincentes los 
argumentos de algunos enseñantes que son reticentes al trabajo colaborativo al comprobar 
que las personas que lo proponen (habitualmente quienes ocupan algún cargo directivo) no 
muestran conductas coherentes con los valores que verbalmente proponen instaurar. Una 
política promotora del trabajo en equipo comienza por la credibilidad de las personas que 
dirigen o coordinan los grupos dando ejemplo al utilizar como principios normativos de 
sus actuaciones precisamente los valores que se quieren promover. 
 
 
2.2.3.6. Comunicación en la institución. 
 
El sistema de información de un centro educativo es relativamente complejo y se 
estructura en torno a dos tipos de relaciones: las externas y las internas. Las relaciones 
externas se establecen principalmente con instituciones: Administración educativa, 
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Administración local, centros de formación del profesorado, otros centros docentes, 
instituciones culturales, sindicatos, Universidad, empresas de productos educativos 
(editoriales, mobiliario, etc.), mundo laboral y entorno social en general. Las relaciones 
internas implican al equipo directivo, órganos colegiados, profesorado, alumnos, familias y 
al personal de administración y servicios o personal no docente. 
 
Las relaciones externas se traducen fundamentalmente en una entrada de 
informaciones en el centro, entre las que podemos distinguir aquéllas que llegan 
espontáneamente y aquéllas que hay que solicitar. Las relaciones internas se suelen 
concretar en una producción de documentos e informaciones elaboradas por los distintos 
miembros del centro, ya sea individualmente o en equipo. Estos documentos reflejan la 
experiencia acumulada y, en cierto modo, la historia del centro educativo. 
 
La comunicación con el exterior es muy abundante y sobre todo en el sentido fuera- 
dentro. El centro es sobre todo receptor de una información de carácter informativo o 
administrativo, que debe llegar a sus destinatarios potenciales. Pero, sin restar importancia 
a lo anterior, lo verdaderamente fundamental es la comunicación interna, el intercambio y 
la difusión de la información entre los miembros de la comunidad educativa, para lograr 
una participación efectiva de todos en un proyecto común. 
 
La relación comunicativa no se limita a establecer contactos con organismos o personas; 
supone una estrategia de comunicación para el tratamiento y la difusión de la 
información. Es fundamental crear una red por la que circulen las informaciones con 
fluidez y lleguen a sus destinatarios. Esta red puede utilizar diversos medios (escritos, 
orales, informáticos, etc.) según la finalidad. 
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2.2.3.7. Motivación en la institución. 
 
De alguna manera, muchos docentes parece que han desarrollado un sentido de la 
desconfianza que, entre algunas de sus consecuencias, se ha traducido en una falta de 
compromiso y motivación para implementar nuevas iniciativas. Incluso cuando las 
autoridades educativas diseñan diferentes proyectos con la intención real de motivar, 
alentar y promover el reconocimiento social y profesional, muchos docentes no parecen 
adquirir un pleno sentido de la responsabilidad y el compromiso. En cambio, muestran 
altos niveles de incredulidad y son críticos duros de tales iniciativas; algunas veces incluso, 
reaccionando negativamente en contra de ellas. Hay un rastro irónico en todo esto: las 
autoridades educativas diseñan iniciativas que buscan mejorar la provisión educativa y, al 
mismo tiempo, motivar, alentar y ayudar a los maestros a mejorar su trabajo; sin embargo, 
parece que muchos docentes se sienten decepcionados debido a la implementación 
deficiente y la falta de resultados claros que han experimentado con otros programas 
educativos. En ese sentido, muchas iniciativas gubernamentales parece que han fallado en 
“motivar a los docentes para implementar mejoras, pero también los han enajenado para 
seguir participando” (Fullan y Hargreaves, 1992). Esto pudiera constituir una posible 
explicación de por qué diferentes políticas e iniciativas gubernamentales no se han 
implementado como fueron planeadas. La gravedad de esta situación es evidente. Toda 
iniciativa gubernamental necesita de la participación activa y comprometida de los 
docentes para tener éxito. 
 
 
Después de todo “el mayor peso de la responsabilidad para cambiar a las escuelas 
descansa, en última instancia, en los hombros de los docentes” (Ibid.). Sin embargo, si los 
docentes no asumen, se entusiasman y se comprometen activamente con las iniciativas 
gubernamentales, las posibilidades de éxito son extremadamente bajas. Es difícil 
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imaginarse un programa educativo que pueda alcanzar sus objetivos sin considerar a 
aquellos que en última instancia estarán a cargo de su implementación (McLaughlin, 1998; 
Eisenhart, Cuthbert, et al., 1998). No importa qué tan noble, sofisticada, o alumbradora sea 
una propuesta para cambiar y mejorar, no significa nada si los docentes no la adoptan en 
sus aulas y si no la traducen en prácticas efectivas dentro del salón. A pesar de la evidencia 
de que muchas reformas educativas han fracasado debido, básicamente, a la falta de 
participación de los docentes en diferentes aspectos (Fullan 1991), parece persistir una 
suposición más o menos clara por parte de las autoridades educativas y los diseñadores de 
políticas: una vez que una iniciativa gubernamental ha sido creada, ésta tendrá un efecto 
positivo en ambos, docentes y escuelas. 
 
 
2.2.3.8. Teorías del clima institucional. 
 
Centra su atención en la Administración y en el individuo. Establece que el 
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento 
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se 
afirma que la reacción estará determinada por la percepción. 
 
 
Likert establece tres tipos de variables que definen las características propias de una 
organización y que influyen en la percepción individual del clima. En tal sentido se cita: 
Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales están orientadas a 
indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las 
variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, 
competencia y actitudes. 
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Variables Intermedias: Este tipo de variables están orientadas a medir el estado interno 
de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivación, rendimiento, comunicación y 
toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que son las que 
constituyen los procesos organizacionales como tal de la Organización. 
 
 
Variables finales: Estas variables surgen como resultado del efecto de las variables 
causales y las intermedias referidas con anterioridad, están orientadas a establecer los 
resultados obtenidos por la organización tales como productividad, ganancia y pérdida. 
 
 
La Teoría del Comportamiento Individual 
 
Centra su preocupación en los individuos. La escuela de la Gestalt, se centra en la 
organización de la percepción, entendida sobre la base de que el todo es diferente a la suma 
de sus partes. Esta corriente aporta dos principios de la percepción del individuo: 
 
 
Captar el orden de las cosas tal y como éstas existe en el mundo. 
 
Crear un nuevo orden mediante un proceso de integración a nivel del pensamiento. 
Según esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que les rodea basándose en criterios 
percibidos e inferidos y se comportan en función de la forma en que ven el mundo. Esto 
quiere decir que la percepción del medio de trabajo y del entorno es lo que influye en su 
comportamiento. 
Es pertinente mencionar que la escuela gestaltista argumenta que el individuo se 
adapta a su medio porque no tiene otra opción, en cambio los funcionalistas introducen el 
papel de las diferencias individuales en este mecanismo, es decir la persona que labora 
interactúa con su medio y participa en la determinación del clima de éste. 
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Las personas tienen necesidad de información proveniente de su medio de trabajo, a 
fin de conocer los comportamientos que requiere la organización y alcanzar así un nivel de 
equilibrio aceptable con el mundo que le rodea, por ejemplo: si una persona percibe 
hostilidad en el clima de su organización, tendrá tendencias a comportarse defensivamente 
de forma que pueda crear un equilibrio con su medio, ya que, para él dicho clima requiere 
un acto defensivo. 
 
 
2.2.3.9. Tipo de clima institucional. 
 
Diversos autores definen al clima institucional como el ambiente generado en una 
institución educativa a partir de sus vivencias cotidianas de sus miembros en la escuela. 
Estas percepciones tienen que ver con las actitudes, creencias, valores, motivaciones que 
cada uno tiene y se expresan en las relaciones personales y profesionales. De un modo 
general, Likert (1968, citado en Centro de Investigación y Servicios Educativos, 2007) 
propone los siguientes tipos de clima que surgen de la interacción de las variables causales, 
intermediarias y finales. 
 
 
Sistema I. Autoritarismo explotador. En este tipo de clima la dirección no tiene 
confianza a sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en 
la cima de la organización y se distribuyen según una función puramente descendente. Los 
empleados tienen que trabajar dentro de una atmósfera de miedo, de castigo, de amenazas, 
ocasionalmente de recompensas y la satisfacción de las necesidades permanece en los 
niveles psicológicos y de seguridad. 
 
 
Sistema II. Autoritarismo paternalista. En este la dirección tiene una confianza 
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con sus siervos. La mayor parte de 
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las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las 
recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para 
motivar a los trabajadores. 
 
 
Sistema III consultivo. La dirección que evoluciona dentro de un clima 
participativo tiene confianza en sus empleados. La política y las decisiones se toman 
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen decisiones más 
específicas en los niveles inferiores. La comunicación es de tipo descendente. Sistema IV. 
Participación en grupo La dirección tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos 
de toma de decisiones están dimensionados en toda la organización y muy bien 
interrelacionados a cada uno de los niveles. La comunicación no se hace solamente de 
manera ascendente, sino también de forma lateral. 
 
 
Por su parte, Martín (1999), en el contexto educativo, señala que existen dos 
grandes tipos de clima institucional, cada uno de los cuales cuenta con dos subdivisiones: 
Clima de tipo autoritario. Autoritarismo explotador, en el cual la dirección no tiene 
confianza en sus docentes. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos es tomada 
por la dirección. Autoritarismo paternalista, es aquél en el que la dirección tiene una 
confianza condescendiente en los docentes, la mayor parte de las decisiones la toma la 
dirección, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas 
veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los 
trabajadores. Clima de tipo participativo. Consultivo, en un clima participativo la dirección 
tiene confianza en sus docentes. Permite a los docentes que tomen decisiones más 
específicas. La comunicación es de tipo descendente. Participación en grupo, la dirección 
tiene plena confianza en sus docentes. Los procesos de toma de decisiones están 
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distribuidos en toda la institución, y muy bien interrelacionados a cada uno de los niveles. 
La comunicación no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino también 
de forma lateral. Los trabajadores están motivados por la participación y la implicación, 
por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de 
trabajo y por la evaluación del rendimiento en función de los objetivos. Existe una relación 
de amistad y confianza. 
 
 
2.2.3.10. Factores que intervienen en el clima institucional. 
 
Los estudios de este tema sostienen que el clima en las organizaciones está 
configurado por la interacción y mezcla de los siguientes elementos: 
El individuo: Las características de cada individuo, el cual comprende sus actitudes, 
percepciones, personalidad, valores, motivaciones y el nivel de estrés que puedan sentir 
influirá sobre su comportamiento y sobre u ambiente al interior de la organización. 
Los grupos: La dinámica de los grupos formales e informales que existen dentro de 
la organización, su estructura, procesos de comunicación, identificación, nivel de cohesión, 
espíritu de cuerpo, normas y códigos de relaciones, roles y papeles al interior de los 
mismos, también afectan sobre el clima organizacional. 
 
 
La estructura: La forma como está compuesto el sistema administrativo formal 
compuesto por las normas de trabajo, las políticas empresariales, el sistema y flujo de 
comunicaciones y las relaciones de poder. La forma como está diseñada la estructura 
organizacional, las jerarquías y niveles organizacionales, las tareas, roles y funciones de 
los miembros, la carga y la presión en el trabajo, afectaran sobre el clima laboral. 
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Políticas de personal: Las políticas de personal que se aplican tales como: el 
reconocimiento al esfuerzo y la productividad personal, los programas de incentivos, las 
vinificaciones y gratificaciones, la capacitación al personal, la política salarial, el apoyo 
social, las políticas de bienestar, las oportunidades de ascenso entre otros aspectos influirán 
de manera significativa en el clima. 
El liderazgo: El estilo de liderazgo y supervisión, el ejercicio y aplicación del 
poder, las políticas de la empresa, el carisma y la influencia del líder, la autoridad ejercida, 
la confianza del líder con los subordinados, etc. 
Los procesos de trabajo: Los procesos institucional tales como: el flujo de 
decisiones, las formas y niveles de comunicación, la confianza, cohesión y consideración 
en las interacciones personales. El esfuerzo requerido en el manejo de máquinas o 
manipulación de materiales, la secuencia de actividades para la ejecución del trabajo. 
Los factores físicos: Como la calidad y modernidad de las instalaciones, las 
condiciones de iluminación, ventilación, ruido y humedad, el estado operativo de la 
maquinaria, las herramientas, el mobiliario y los artículos de trabajo. 
 
 
Los factores externos: como la situación económica, presiones sindicales, oferta de 
mano de obra, regulaciones gubernamentales, trato de clientes o proveedores, presión de 
los medios de comunicación o de organizaciones no gubernamentales, ecologistas o de 
defensa de los derechos humanos. 
Todos estos factores condicionaran el clima institucional y este influirá sobre el 
rendimiento y desempeño del personal, el cual es importantes para la calidad del trabajo y 
la atención al cliente, la productividad y la rentabilidad, asimismo sobre su satisfacción 




2.2.3.11. Convivencia y clima institucional. 
 
Las instituciones educativas son espacios de formación para el aprendizaje de la 
convivencia democrática. Ello requiere que constituyan espacios protectores y promotores 
del desarrollo, donde todos sus integrantes sean valorados, protegidos, respetados, tengan 
oportunidades para hacerse responsables de las consecuencias de sus actos y reafirmen su 
valoración personal. Veamos el siguiente ejemplo, y reflexionemos sobre cómo nuestro 
actuar cotidiano tiene influencia en la convivencia y el clima en la institución educativa. 
Desde la Dirección de Tutoría y Orientación Educativa, definimos la Convivencia 
Democrática como el “conjunto de acciones organizadas caracterizadas por relaciones 
interpersonales democráticas entre todos los miembros de la comunidad educativa, que 
favorecen un estilo de vida ético y la formación integral de los estudiantes. La 
implementación de la Convivencia Democrática promueve: La construcción de una 
convivencia escolar que garantice el ejercicio de los derechos, la democracia y ciudadanía. 
La elaboración de normas consensuadas. La participación de todas las instancias de 
la comunidad educativa y en particular la participación estudiantil. 
 
 
Meléndez (2006) señala que el clima en una organización, es el constructo de 
percepciones individuales que resultan del proceso de interacción social. En el caso de la 
escuela, el clima que perciben sus integrantes es un reflejo de su estilo de convivencia, el 
cual está definido por: 
 
 
El tipo de relaciones interpersonales: si son de colaboración, de ayuda mutua, si se 
respetan los derechos de todos, si se promueve el diálogo para la solución de los conflictos. 
Incluye tanto las relaciones entre las personas así como entre los diferentes grupos e 
instancias que conforman la comunidad educativa. 
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Las normas: si son claras y pertinentes, si han sido consensuadas, si son aceptadas por 
todos, si son constructivas. Hay que considerar dentro de ello cómo se abordan las faltas y 
sanciones. 
Los valores: si los valores que promueve la institución educativa se ejercen en la 
práctica. La participación: si se promueven espacios y oportunidades para una real 
participación estudiantil, tomando en cuenta que los procesos participativos generan 
compromisos de los involucrados (Minedu, 2006). 
 
 
2.2.3.12. Elementos del clima institucional. 
 
El clima institucional cuenta con características definidas con las cuales se 
identifica, y gracias a las cuales se puede entender su estructura y el papel que juega en las 
empresas. 
El clima institucional es una autorreflexión de los miembros de la organización acerca de 
la vinculación entre sí y con el sistema organizacional. Sin embargo, esto no hace que el 
clima sea necesariamente una autorreflexión de la organización como sistema autópico de 
decisiones. Para que lo sea, es necesario que el tema del clima sea tratado en el decidir 
organizacional. 
El clima institucional se caracteriza por: El clima institucional tiene un fuerte 
impacto sobre de los comportamientos de los miembros de la empresa. Un buen clima va a 
traer como consecuencia una mejor disposición de los individuos a participar activa y 
eficientemente en el desempeño de sus tareas. El clima malo, por otra parte, hará 
extremadamente difícil la conducción de la organización y la coordinación de las labores. 
El clima institucional es afectado por los comportamientos y actitudes de los 
miembros de la organización y, a su vez afecta dichos comportamientos y actitudes. En 
otras palabras, un individuo puede ver cómo el clima se de su organización es grato y -sin 
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darse cuenta- contribuir con su propio comportamiento a que este clima sea agradable; en 
el caso contrario, a menudo sucede que personas pertenecientes a una organización hacen 
críticas al clima de sus organizaciones, sin poder percibir que con sus actitudes negativas 
están configurando este clima de insatisfacción y descontento. 
El ausentismo y la rotación excesiva pueden ser indicadores de un mal clima 
laboral. Algo semejante ocurre con la infraestructura laboral. Una organización que tenga 
índices altos de ausentismo o una en que sus miembros están insatisfechos es con 
seguridad una organización con un mal clima laboral desmejorado. La forma de atacar 
estos problemas, por los tanto puede ser difícil dado que implica realizar modificaciones en 
el complejo de variables que figuran el clima organizacional. 
 
 
2.2.3.13. Clima institucional y la conciliación educativa. 
 
El clima institucional es definido como el conjunto de interacciones y transacciones 
que se generan en la tarea educativa en una situación espacio-temporal. El clima tiene un 
carácter global y es determinado por elementos de naturaleza diversa como los espacios 
arquitectónicos, estructura física, equipamiento, características personales de los 
integrantes de la comunidad educativa, sistema de relaciones establecido, sistema de 
valores de distintos grupos entre otros factores, el clima institucional tiene un carácter 
dinámico e interactivo y es susceptible de modificación (Arias, 2009). Para analizar los 
factores que se manifiestan relacionados con la violencia escolar, es preciso estudiar la 
institución educativa en sí misma. Lo anterior, porque la violencia escolar es más vivencial 
a lo interno de los centros educativos por ser el contexto donde se desarrollan y convergen 
los educandos. Así, es preciso dedicar espacios para la definición de esta. Un elemento 
clave en la configuración de la convivencia escolar es el clima institucional, por ello, no 
puede olvidarse en el análisis de la violencia. 
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La micropolítica de los centros educativos, como sostiene Ball (1989), son 
territorios donde la influencia interpersonal, el compromiso y las negociaciones entre 
bastidores llegan a ser tan importantes como los procesos formales. La mayoría de los 
autores mencionados consideran que un buen clima escolar se caracteriza por lo positivo 
de las relaciones interpersonales, por un sistema de reglas y normas claras y coherentes en 
su aplicación y por un nivel bajo de victimización, intimidación o maltrato, pero un centro 
educativo que ignora e implícitamente permite los comportamientos violentos es un centro 
en el cual su rasgo esencial es la competitividad y el individualismo que provocan un clima 
de violencia institucional al no saber prevenir y resolver los conflictos de manera pacífica 
(Johnson y Johnson, 1999). Viñas y Domenech (2001), indican que hay seis diferentes 
climas en una organización y que estos dependen de las prácticas organizativas existentes. 
 
 
De esta manera proponen, los siguientes: 
 
1. Clima relacional: hace referencia al ambiente que reina en las relaciones entre los 
distintos miembros de la comunidad educativa en su dimensión socioafectiva, 
dependiendo de la bondad de los contactos interpersonales, del respeto entre todos los 
miembros de la comunidad educativa y del apoyo mutuo prestado (comunicación). 
2. Clima educativo positivo: procesos de enseñanza y aprendizaje, actividad del 
profesorado, integración entre el alumnado y programa de estudios. Afirman los autores, 
que está probada la influencia de los aspectos organizativos de los centros “sobre todo 
cuando se desarrolla en su interior de manera que el clima educativo definido 
explícitamente en todo proyecto curricular, como proyecto colectivo, no es ajeno a las 
coordinadas organizativas en las que este se desarrolla”. 
3. La organización interviene, como elemento mediador entre la enseñanza y el 
aprendizaje, de manera que determina cualquier acción que se realice en ese ámbito. 
96 
 
4. Clima de seguridad: remite al orden y a la tranquilidad necesarios para que se produzca 
en las mejores condiciones, el proceso de enseñanza-aprendizaje, favoreciendo los 
buenos sentimientos y la confianza entre todos y procurando reducir los factores de 
riesgo que conducen a la victimización, el maltrato o la vulneración de los derechos más 
elementales. 5. Clima de justicia: reglas y normas básicas de convivencia y de disciplina 
escolar. Un clima escolar justo es aquel en que se reconoce la legitimidad y equidad de 
las reglas, aplicadas sin discriminación y sin arbitrariedad, valorándose el mérito de 
cada cual, así como su dignidad personal. 6. Clima de pertenencia: es aquel que permite 
la cohesión de los grupos y favorece los lazos estables de los miembros de la comunidad 
educativa, especialmente del alumnado, con el centro educativo. El clima de pertenencia 
está relacionado especialmente con el grado y calidad de cohesión interna de un centro 
educativo y con la capacidad que este tiene para implicar a todos sus miembros de 
manera responsable en un proyecto educativo previamente acordado 
 
 
2.2.3.14. Actitudes que favorecen la actitud institucional. 
 
El conjunto de características permanentes que describen una organización, la 
distingue de otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman. El nombre 
dado al ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u organización, 
el cual está relacionado con la motivación de los empleados. Se refiere tanto a la parte 
física como emocional. Esta es una definición de clima organizacional o clima laboral. 
 
 
El clima organizacional permite conocer una serie de percepciones globales por 
parte del empleado en lo concerniente a su organización. Estas percepciones globales 
reflejan la interacción que se da entre las características personales y las de la 
97 
 
organización. Tomando en consideración que el conocer los intereses individuales nos 
permite la integración al nivel grupal. 
Desarrollar un buen clima laboral es esencial en toda institución en donde la 
administración de Recursos Humanos tiene un papel fundamental de supervisor constante 
de la realidad del ambiente laboral, pero desarrollar un buen clima laborar depende de 
todas las áreas dentro de la organización. 
Un empleado no opera al vacio lleva consigo ideas preconcebidas sobre sí mismo, estos 
preconceptos reaccionan con diversos factores relacionados con el trabajo, como el estilo 
de dirección, la estructura organizacional, la opinión de su grupo de trabajo para 
determinar cómo ve su empleo y su ambiente. 
El desarrollo de un buen clima laboral ha de enlazar los objetivos de la 
organización con la motivación y el comportamiento de los empleados. 
Un estilo de liderazgo del tipo situacional que se adapta a los colaboradores en cada 
situación permitiendo el equilibro ya que en una empresa interactúan personas de diversos 
tipos y para el desarrollo del ambiente adecuado hay que entender las necesidades de cada 
trabajador pero hay que hacerla funcional para el desarrollo del grupo. 
El clima está basado en las características de la realidad externa tal como lo percibe 
el trabajador. La motivación y un buen liderazgo que conoce la dinámica del grupo, 
influyen sobre los comportamientos porque actúan sobre las actitudes y expectativas de las 
personas. 
Al contrario si el tipo de dirección que se ejerce va en detrimento de las 
expectativas que pretende alcanzar el individuo tanto personal como grupal en la 
organización, esto afecta el desarrollo y alcance de los objetivos que pretende alcanzar la 
organización. El trabajador va cayendo en la línea de la insatisfacción del trabajo. 
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2.2.3.15. Perspectivas del clima institucional. 
 
Méndez (2006) se refiere al clima institucional como el ambiente propio de la 
organización, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que 
encuentra en su proceso de interacción social y en la estructura organizacional que se 
expresa por variables (objetivos, motivación, liderazgo, control, toma de decisiones, 
relaciones interpersonales y cooperación) que orientan su creencia, percepción, relacion de 
participación y actitud; determinando su comportamiento, satisfacción y nivel de eficiencia 
en el trabajo, destacándose aquí la participación como un elemento clave para medir la 
percepción de clima en la institución. Este enfoque del concepto de clima lo analiza desde 
una visión general, desde la teoría organizacional y con los elementos del desempeño 
laboral en su conjunto. Construyendo a partir de ello un modelo de interacción, incluso de 
relaciones, que contribuye directamente a los logros de gestión, de allí su importancia.. 
El futuro del clima institucional es positivo porque la sensibilización sobre estos 
temas se ahondarás más, trayendo consigo mayores estudios con mayor profundidad, con 
aspectos más prescriptivos. 
Otros autores presentan el clima institucional como una dimensión íntimamente 
asociada a la creación de una estructura mental trasmitida por sus líderes, que permite a la 
persona entender por qué es ventajoso ofrecer sus esfuerzos para lograr objetivos de la 
organización, capacitándole al mismo tiempo para el logro de sus metas personales. Se 
puede decir: “una de las principales funciones de la gerencia, es pues, la creación de un 
clima organizacional favorable, tanto físico como mental, que induzca a la gente a 
contribuir espontánea y voluntariamente con sus esfuerzos a lograr cambios y objetivos 
planteados” (Sulbarán, 2002, p. 200). 
En consecuencia es indispensable mirar el clima laboral como el factor estratégico 
en el logro de las metas trazadas a nivel institucional, en tanto es la calidad del ambiente de 
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la organización que es percibido o experimentado por sus miembros y que influye 
ostensiblemente en su comportamiento así como en los logros institucionales. En este 
sentido, Maldonado (2006) y Pérez de Maldonado (2000) coinciden en plantear la 
necesidad de que las prácticas laborales estén dirigidas a crear un clima o atmósfera 
afectiva, que facilite los procesos de desarrollo del personal de las organizaciones, pues 
cualquier proyecto que desestime la influencia del área afectiva del individuo en su 
actividad diaria, genera pocas expectativas organizacionales. 
 
 
2.3. Definiciones de términos básicos. 
 
Administración: Manera de integrar las organizaciones o parte de ellas. Proceso de 
planear, organizar, dirigir y controlar el uso de recursos organizacionales para 




Organización: Desde el punto de vista de la función administrativa, es aquella que 
constituye el organismo material y social de la empresa. Desde el punto de vista de 
la entidad social, constituye el conjunto a personas que interactúan entre sí para 
alcanzar objetivos específicos. (Chiavenato, 2004, p.82). 
 
 
Autoridad: Es el derecho de dar órdenes y esperar obediencia. Está relacionada con la 




Dirección: Es la función administrativa que interpreta los objetivos y planes para 




Jerarquía: Es el conjunto de niveles de autoridad que existen en una organización formal. 
(Chiavenato, 2004, p.82). 
 
 
Mando: Es el nombre que Fayol asigna a la función de dirección, significa dirigir y 
controlar al personal. (Chiavenato, 2004, p.82). 
 
 
Clima organizacional: significa el ambiente psicológico existente en la organización que 
se deriva del estado motivacional de las personas. (Chiavenato, 2004, p.350). 
 
 
Calidad de la educación: La calidad de la educación representa un compromiso de 
excelencia del servicio público que se brinda a la sociedad y al estudiante. Este 
compromiso se vincula estrechamente con la misión de la institución, la docencia, 
los logros de aprendizaje, el desempeño docente, la gestión institucional, la 
disposición de los distintos componentes, la participación de los diferentes actores y 
los recursos para lograr los objetivos esperados. (IPEBA, 20096, p.6). 
 
 
Capacidades: Son potencialidades inherentes a la persona y qué este puede desarrollar a lo 
largo de toda su vida, dando lugar a la determinación de los logros educativos. 
(Sovero, 2008, p.12). 
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Competencias: Las competencias nos señalan el para qué de la acción educativa y buscan 




Desempeño: Es toda acción realizada o ejecutada por un individuo en respuesta de lo que 
se le ha designado como responsabilidad y que será medido en base a su ejecución. 
(Hidalgo, 2009, p.5). 
 
 
Desempeño Docente: Es el conjunto de actividades que un docente lleva acabo en el 
marco de su función como tal y que comprenden desde la programación y 
preparación de las clases hasta las coordinaciones con otros docentes y con los 
directivos para cuestiones relativas al currículo y la gestión de la institución 
educativa, pasando por supuesto por el desarrollo de clases o sesiones de 
aprendizaje, la evaluación de los aprendizajes, el seguimiento individualizado de 
los alumnos, la información que se le debe brindar a los padres y la evaluación de la 
propia práctica. (Hidalgo, 2009, p.6) 
 
 
Programación: Proceso de previsión de las acciones previstas debidamente distribuidas y 




















3.1.1 Hipótesis general 
 
- La relación que existe entre el liderazgo de los directivos y el clima institucional 
de los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de 
Colombia”, 2012, es altamente significativo. 
 
 
3.1.2 Hipótesis específicas. 
 
 
HE1: La relación que existe entre el liderazgo visionario con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 
2012, es moderadamente significativa. 
 
 
HE2: La relación que existe entre el liderazgo coaching con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 
2012, es altamente significativa. 
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HE3: La relación que existe entre el liderazgo democrático con el clima institucional de 
los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de 
Colombia”, 2012, es altamente significativa. 
 
 
HE4: La relación que existe entre el liderazgo autoritario con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 






3.2.1 Variable independiente. 
 
- El liderazgo de los directivos 
 
Definición conceptual. Es la evidencia que indica que los directores efectivos favorecen y 
crean un clima organizacional de apoyo a las actividades escolares; promueven objetivos 
comunes; incorporan a los docentes en la toma de decisiones, planifican y monitorean el 
trabajo pedagógico”. Es notorio que el desempeño de un profesor se ve afectado por 
múltiples factores, entre los que se cuentan, económicos, sociales, personales e 
institucionales, pero dentro de estos últimos la literatura resalta conjuntamente con el clima 
de la organización el liderazgo de los directores (Uribe, 2007) 
 
 
3.2.2 Variable dependiente. 
 
- Clima institucional 
 
 
Definición conceptual. Es el constructo de percepciones individuales que resultan del 
proceso de interacción social. En el caso de la escuela, el clima que perciben sus 
integrantes es un reflejo de su estilo de convivencia, el cual está definido (Meléndez 2006) 
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3.2.3 Variables intervinientes y su control. 
 



































4. Liderazgo autoritario. 
Estimulador 
Proyectivo 
  Solidario.  
 
 
Variable 1 Dimensiones Indicadores 







































4.1 Enfoque dela investigación 
 
El enfoque de la investigación es cuantitativo. Hernández, et al (2010: 234) señala 
que el enfoque cuantitativo consiste en un conjunto de procesos, ósea es secuencial y 
probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar o eludir” pasos, el 
orden es riguroso, aunque, desde luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea, 
que va acotándose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigación, 
se revisa la literatura y se construye un marco o una perspectiva teórica. De las preguntas 
se establecen hipótesis y determinan variables; se desarrolla un plan para probarlas 
(diseño); se miden las variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones 
obtenidas (con frecuencia utilizando métodos estadísticos), y se establece una serie de 
conclusiones respecto de las hipótesis. 
Se tomará el enfoque cuantitativo porque se pretende obtener la recolección de 
datos para conocer o medir el fenómeno en estudio y encontrar soluciones para la misma; 
la cual se lleva a cabo al utilizar procedimientos estandarizados y aceptados por una 
comunidad científica. 
Para que una investigación sea creíble y aceptada por otros investigadores, debe 
demostrarse que se siguieron tales procedimientos. Como en este enfoque se pretende 
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medir, los fenómenos estudiados deben poder observarse o referirse en el “mundo real”. 
Hernández, et al (2010: 185). 
4.2 Método de investigación. 
 
En la presente investigación, se utilizará el método científico. Según Villegas, L., 
Marroquín, R., Del Castillo, V. y Sánchez R. (2011: 102), definen el método científico 
“como un camino riguroso formulado de una manera lógica para lograr la adquisición, 
organización o sistematización y expresión o exposición de conocimientos, tanto en su 
aspecto teórico como en su fase experimental”. Y además definen al método “como un 
proceso ordenado que sirve para alcanzar una finalidad determinada” (Villegas et al. 2011: 
32). 
 
A decir de Kerlinger, F. y Lee, H. (2002: 124) “el método científico comprende un 
conjunto de normas que regulan el proceso de cualquier investigación que merezca ser 
calificada como científica”. El mismo Kerlinger, F. y Lee, H. enfatizan “la aplicación del 




El método específico que orientará esta investigación será el método descriptivo, el 
cual “consiste en describir, analizar e interpretar sistemáticamente un conjunto de hechos o 
fenómenos y las variables que los caracterizan de manera tal y como se dan en el presente” 
(Sánchez, H. y Reyes, C. 2009: 50). 
 
El tipo de investigación, es descriptivo, porque según Sierra, B. (1994) citado por 
Nicolás, Y. (2010: 79). El estudio puede ubicarse en diversas formas específicas según su 
función de aspectos de la investigación social. Por su finalidad es una investigación básica 
ya que su objetivo es tener conocimiento teóricos que permita resolver problemas prácticos 
generados en el ámbito de la investigación. 
 
De acuerdo con el ámbito en que tiene lugar la investigación se tipifica como de 
campo puesto que los datos se recolectaran en forma primaria en una situación natural, 
directamente de la realidad. 
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Así mismo, Mejía E. (2008) el alcance temporal o transversal, por cuanto las variables 
serán estudiadas en un solo momento y en un tiempo único. 
 
Por su naturaleza es una investigación de carácter o enfoque cuantitativo 
complementada con aportes de enfoque cualitativo. 
En lo cuantitativo utilizó como fuente primaria el cuestionario como herramienta para 
poder información sobre las variables objeto de estudio, susceptibles de ser cuantificados, 
y se utilizará la metodología estadística para el análisis de datos. 
4.3 Diseño de la investigación. 
 
El tipo de investigación es No experimental, de lo cual es una investigación 
sistemática y empírica en las que las variables no se manipulan, ya que la manipulación de 
estas sólo es posible en la investigación experimental. 
 
 
El presente estudio es de diseño descriptivo correlacional, en el que se trató de 
establecer la relación entre el liderazgo de los directivos y el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la institución educativa “República de Colombia”, 2012. 
Su gráfica es la siguiente: 
 
Dónde:  
M = Muestra. 
O1 = Liderazgo de los directivos (X) 
O2 = Clima institucional (Y) 
r = Establecer la correlación existente 
108 
 
4.4 Población y muestra. 
 
Según Villegas, L., Marroquín, R., Del Castillo, V. y Sánchez R. (2011: 145) la población 
o “universo, está compuesto por la totalidad del fenómeno a estudiar en donde las unidades 
de la población poseen características comunes y observables y dan origen a los datos de la 
investigación”. 
La población del estudio estuvo constituida por los docentes del nivel secundario de la 
institución educativa “República de Colombia”, 2012 Tal como se detalla en el siguiente 
cuadro: que en total son 100. 










Ciencia, tecnología, y 
ambiente 
3 3 6 
Historia, geografía y 
economía 
4 2 6 
 
Comunicación 
6 12 18 
Educación por el arte 3 3 6 
 
Educación física 
2 3 5 
Educación para el trabajo 15 10 25 



















8 12 20 
TOTAL 49 51 100 
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La muestra será: 80 
Según Hernández, R., Fernández, C. y Baptista, P. (2010: 174) menciona que “la 
muestra es, en esencia, un subgrupo de la población. Digamos que es un subconjunto de 
elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus características al que llamamos 
población”. 
















* N  Z
2 
* p *q 
 
 
n = Muestra  =? 
N = Población 
 
= 100 
Z = Nivel de aceptación 95% = 1,96 
P = Posibilidad de éxito 50% = 0,5 
Q = Posibilidad de fracaso 50% = 0,5 











Es representativa y estará conformada por 80 docentes del nivel secundario en la 




4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de información 
 




La encuesta es una técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas 
opiniones personales interesan al investigador. Para ello, a diferencia de la entrevista, se 
utiliza un listado de preguntas escritas que se entregan a los docentes, a fin de que las 
contesten igualmente por escrito. Ese listado se denomina cuestionario. Es impersonal 
porque el cuestionario no lleva el nombre ni otra identificación de la persona que lo 
responde, ya que no interesan esos datos. 
 
 
Instrumentos de recolección de datos. 
 
Los instrumentos que se han utilizado en la presente investigación son: 
 
El cuestionario.- Dirigido a los docentes del nivel secundario, donde se le formula 40 
preguntas de tipo cerradas. 
Fichas.- Para sustentar el marco teórico de la investigación, de las diversas fuentes donde 
se han recopilado la información como libros, separatas, enciclopedias, sitios webs, entre 
otros. 
4.6 Tratamiento estadístico 
 
El proceso del tratamiento estadístico una vez obtenida la información respectiva, 
se procederá a la clasificación de la información para su codificación, tabulación, análisis 
estadístico; a fin de elaborar los cuadros, y gráficos para obtener los resultados y realizar la 
prueba de hipótesis usando el Software SPSS versión 21. 
 
 
El estadístico a usar para esta prueba está dado por: 
 




n∑ XY - ∑X∑Y 
r’ = 
√ [n∑X2 – (∑X)2] [n∑Y2 – (∑Y)2] 
Y la relación será cuantificada mediante el coeficiente de correlación de Pearson, 
el cual está dado por: Los datos serán procesados a través de las medidas de tendencia 




De dicha prueba estadística, a través del valor de “r” veremos qué tipo de 
correlación existe entre los préstamos otorgados por las dos variables en estudio: 
variable independiente (X) y variable dependiente (Y) en las personas que 




Para el procesamiento de los datos utilizaremos el programa estadístico SPSS, Versión 21, 
los cuales nos permitirán demostrar el relacion de relación existente entre las variables de 
objeto de estudio: Aprendizaje cooperativo y competencias. 
 
Para la tabulación y elaboración del informe de tesis, utilizaremos el programa 
EXCEL, el cual nos permitirá elaborar los gráficos y tablas, en los cuales se observará la 



















5.1. Validación y confiabilidad de los instrumentos 
 
 
5.1.1 Validez de los instrumentos. 
 
 
La validez de los instrumentos, es decir, el grado en que los instrumentos miden las 
variables que pretenden medir, se efectuó en este caso, mediante el método de Juicio de 
Expertos, para lo cual se seleccionó a dos doctores y una magíster en ciencias de la 
Educación con amplia experiencia en cátedras, investigación en general y, 
específicamente, en el diseño y aplicación de instrumentos en investigación educativa, 
configurando consistentemente su reconocimiento como expertos en la materia. A ellos se 
les proporcionó, con las formalidades del caso, los instrumentos, las fichas de validación y 
la matriz de consistencia correspondientes. 
Luego de la evaluación a la que los expertos sometieron a los instrumentos, emitieron 















 Puntaje % Puntaje % 
Mg. Yesica Gómez Choque 850 85.0 800 80.0 
Dr. Vladimiro Del Castillo Narro. 800 80.0 700 70.0 
Dr. Israel Ramos Estacio 750 75.0 750 75.0 
Promedios 800 80.0 750 75.0 
 
Estos resultados se relacionaron al siguiente cuadro de valoración de coeficientes 
de validez instrumental canónico registrado en Briones (2002) y que se emplea usualmente 
en la UNE: 
 
Tabla 2. 
Cuadro de valoración de coeficientes de validez instrumental 
 
 
COEFICIENTES NIVEL DE VALIDEZ 
81 -100 Excelente 
61 – 80 Muy bueno 
41 – 60 Bueno 
21 - 40 Regular 
00 - 20 Deficiente 
 
De la relación antedicha, hallamos que, dado el juicio de los expertos, que alcanzó 
un promedio cuantitativo de 80.0 % para el Cuestionario acerca del liderazgo y el 75.0 % 
acerca del Cuestionario acerca del clima institucional, el nivel de validez en que se ubican 
estos instrumentos es el de excelente, lo cual se interpretó como de muy alta aplicabilidad. 
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5.1.2 Confiabilidad de los instrumentos 
 
 
En cuanto se refiere a la confiabilidad de los instrumentos, es decir, al grado en que 
su aplicación repetida a los mismos sujetos u objetos producen iguales o similares 
resultados (lo cual es revelador de la consistencia interna, de la confianza en la información 
que brinda y de la potencia del instrumento para discriminar de modo constante entre un 
valor y otro), se seleccionó el método denominado Coeficiente de confiabilidad Alfa de 
Cronbach, en razón de los siguientes fundamentos: 
a) Es un coeficiente de vasta generalidad, dado que sintetiza los aportes de dos 
concepciones de mucha reputación aplicativa como la asociacionista propia del 
Coeficiente entre rangos de Spearman y la integralista dicotómica inherente al 
Coeficiente de consistencia interna de Kuder-Richardson; 
b) En base a la práctica que se tiene de su aplicación, es muy recomendable cuando el 
instrumento incluye una escala de respuestas múltiples, como justamente sucede con 
nuestros tres instrumentos; 
c) Presenta una estructura modular muy consistente basada en la filosofía del análisis 
exploratorio de datos y en los métodos de visualización estadística, los que presentan 
fecunda y exitosa praxis en los procesos de construcción de pruebas de instrumentos; 
d) Su resultado no sólo expresa una evaluación de la consistencia interna del instrumento, 
sino también de las propiedades de sus ítems; 
e) Es uno de los métodos que cuenta con mayor tradición aplicativa para la estimación de 
la confiabilidad de los instrumentos y es además muy sencillo para su computación, 




K = 20, entonces: α =   20 - 1 51325 
20-1 1278627 




α = K  1- ∑Si² 








α : coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach. 
K : número de preguntas. 
Si² : varianza de cada pregunta. 
St² : varianza total. 
 
 
El cálculo del Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach en el caso de 
los instrumentos empleados, implicó la selección de una muestra piloto de 80 docentes, 
según el instrumento en referencia, aplicándose la prueba piloto y llegándose del 
siguiente modo a los resultados: 
 
 







b). En el caso del Cuestionario acerca del clima institucional. 
 
 





α = 0. 901230 
 
 










Instrumento Confiabilidad según Alfa de 
Crombach 
Cuestionario acerca del Liderazgo 
Directivo. 
0.898678 





Estos resultados se relacionaron al siguiente cuadro de valoración de coeficientes 




Cuadro de valoración de coeficientes de confiabilidad instrumental 
 
 
COEFICIENTES NIVEL DE CONFIABILIDAD 
1,0 Confiabilidad perfecta 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,53 a menos Confiabilidad muy baja a nula 
 
De todo lo elaborado, fluye meridianamente que los tres instrumentos, presentan un 
nivel de excelente confiabilidad, lo cual debe interpretarse como una consistencia alta, 
elevada confianza en los resultados constantes de su aplicación y gran poder 
discriminatorio de los ítems, todo lo cual avaló su aplicabilidad. 
 
 
5.2 Presentación y análisis de los resultados 
Hipótesis general 
HG1: La relación que existe entre el liderazgo de los directivos y el clima institucional de 
los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de 
Colombia”, 2012, es altamente significativo. 
 
 
HG0: La relación que existe entre el liderazgo de los directivos y el clima institucional de 
los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de 
Colombia”, 2012, no es altamente significativo. 
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-Resultados por niveles en cuanto al liderazgo de los directivos. 
 
El instrumento del cual se extraen los resultados es el cuestionario sobre el 
liderazgo de los directivos. Este instrumento tenía 20 ítems, donde a cada 
respuesta más óptima se le asignó 5 puntos y a las respuestas menos 
apropiadas se le asignaba solo 1 punto. En ese sentido, el puntaje máximo de 




R = X máx. – X mín. = 100 – 20= 80 
C= R = 80 = 16 20+ 16 = 36 
n 5 5 36 + 16= 52 
 
52 + 16 = 68 
 
68 + 16 = 84 
 




R = rango o recorrido. 
C = amplitud de clase. 
n = número de clases o niveles. 
 
 
De lo cual se consolidó los niveles siguientes: 
 
-Nivel 1: muy alta significatividad: 84 – 100 
 
-Nivel 2: alta significatividad: 68 - 84 
 
-Nivel 3: moderada significatividad: 52 - 68 
 
-Nivel 4: baja significatividad: 36 - 52 
 


















Niveles Muy alta. Alta Moderado Bajo Muy bajo 
Tabla 5. 
 
Resultado por niveles del liderazgo directivo 
 
Niveles Frecuencia absoluta Frecuencia relativa 
Muy alta. 4 5.00 
Alta 8 10.00 
Moderado 33 41.25 
Bajo 20 25.00 
Muy bajo 15 18.75 




Figura 1. Niveles del liderazgo directivo 
 
 
-Interpretación: El nivel predominante es el moderado con un 41.25%. Esto se 
puede interpretar en el sentido que los docentes tienen una regular valoración de estos 
respecto a la práctica del liderazgo directivo, mostrando características adecuadas y 
tendientes a un liderazgo democrático. Los resultados también indican que hay un 
porcentaje considerable que considera que se deben mejorar aspectos del liderazgo 
directivo, puesto que los niveles alto y muy alto solo alcanzan el 15%. 
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-Resultados por niveles en cuanto a clima institucional. 
 
El instrumento del cual se extraen los resultados es el cuestionario sobre el Clima 
Institucional. Este instrumento tenía 20 ítems, donde a cada respuesta más óptima se le 
asignó 5 puntos y a las respuestas menos apropiadas se le asignaba solo 1 punto. En ese 
sentido, el puntaje máximo de dicho instrumento era 100   y el mínimo era 20. De este 
modo, tenemos los siguientes: 
 
 
R = X máx. – X mín. = 100 – 20= 80 
C= R = 80 = 16 20+ 16 = 36 
n 5 5 36 + 16= 52 
 
52 + 16 = 68 
 
68 + 16 = 84 
 





R = rango o recorrido. 
C = amplitud de clase. 
n = número de clases o niveles. 
 
De lo cual se consolidó los niveles siguientes: 
 
-Nivel 1: muy alta significatividad: 84 – 100 
 
-Nivel 2: alta significatividad: 68 - 84 
 
-Nivel 3: moderada significatividad: 52 - 68 
 
-Nivel 4: baja significatividad: 36 - 52 
 
















Niveles Muy alta. Alta Moderado Bajo Muy bajo 
Tabla 6. 
 
Resultado por niveles del clima institucional 
 
Niveles Frecuencia absoluta Frecuencia relativa 
Muy alta. 7 8.75 
Alta 26 32.50 
Moderado 21 26.25 
Bajo 17 21.25 
Muy bajo 10 12.50 








El nivel predominante es el Alto con un 32.50%. Esto se puede interpretar en el sentido 
que los docentes tienen una adecuada valoración de estos respecto al Clima Institucional, 
mostrando características positivas y favorables a que los miembros de la I.E. desarrollen 





Datos básicos para correlación r de Pearson (liderazgo directivo y clima institucional) 
 
Niveles X Y XY X² Y² 
Muy alto 4 7 28 16 49 
Alto 8 26 208 64 676 
Moderado 33 21 693 1089 441 
Bajo 20 17 340 400 289 
Muy bajo 15 10 150 225 100 
Totales 80 80 1419 1794 1555 
 
 
Con los datos de esta tabla, ya se puede aplicar la estadística inferencial (coeficiente de 




r = 0.6481763 
 
 




Magnitudes de correlación según valores del coeficiente de correlación r de Pearson 
 
Valor del coeficiente Magnitud de correlación 
± 1 Correlación total 
Más de ± 0.80 Correlación muy alta 
Entre ± 0.60 y ± 0.79 Correlación alta 
Entre ± 0.40 y ± 0.59 Correlación moderada 
Entre ± 0.20 y ± 0.39 Correlación baja 
Entre ± 0.003 y ± 0.19 Correlación muy baja 
Entre 0.000 y ± 0.0029 Correlación nula 





La relación que existe entre el liderazgo de los directivos y el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 2012, 
es altamente significativo. 
 
 
- Toma de decisión: 
 
Se acepta la hipótesis general de investigaciónHG1 y se rechaza la hipótesis 
general nula HG0, puesto que la que existe entre el liderazgo de los directivos y el clima 
institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de 




Hipótesis especifica 1 
HE1: La relación que existe entre el líder visionario con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 
2012, es moderadamente significativa. 
HE0: La relación que existe entre el líder visionario con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 
2012, no es moderadamente significativa. 
-Resultados por niveles en cuanto al liderazgo visionario de los directivos. 
 
El instrumento del cual se extraen los resultados es el cuestionario  sobre el 
liderazgo de los directivos, en esta hipótesis solo consideramos los ítems del 1 al 5, 
es decir, lo que corresponde al enfoque visionario. Este instrumento, en esta 
dimensión,  tiene 5 ítems, donde a cada respuesta más óptima se le asignó 5 
puntos y a las respuestas menos apropiadas se le asignaba 
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solo 1 punto. En ese sentido, el puntaje máximo de dicho instrumento era 25 y el 
mínimo era 5. De este modo, tenemos los siguientes: 
 
 
R = X máx. – X mín. = 25 – 5= 20 
C= R = 20 = 4 5+ 4 = 9 
n 5 5 9 + 4= 13 
 
13 + 4 = 17 
 
17 + 4 = 21 
 




R = rango o recorrido. 
C = amplitud de clase. 




De lo cual se consolidó los niveles siguientes: 
 
-Nivel 1: muy alta significatividad: 21 – 25 
 
-Nivel 2: alta significatividad: 17 - 21 
 
-Nivel 3: moderada significatividad: 13 - 17 
 
-Nivel 4: baja significatividad: 9 - 13 
 














Niveles Muy alta. Alta Moderado Bajo Muy bajo 
Tabla 9. 
 
Resultado por niveles del liderazgo visionario 
 
Niveles Frecuencia absoluta Frecuencia relativa 
Muy alta. 5 62.50 
Alta 16 20.00 
Moderado 46 57.50 
Bajo 9 11.25 
Muy bajo 4 5.00 








El nivel predominante es el moderado con un 57.50%. Esto se puede interpretar en 
el sentido que los docentes tienen una positiva valoración de liderazgo directivo 
visionario, mostrando características adecuadas y tendientes a un liderazgo que planifica y 
se proyecta. Los resultados también indican que hay un porcentaje menor que considera 
que se deben mejorar aspectos del liderazgo visionario, puesto que los niveles bajo y muy 
bajo solo alcanzan algo más del 16%. 
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En este caso, dado que la hipótesis lo plantea, tomaremos los mismos resultados de 





Resultado por niveles del clima institucional 
 
Niveles Frecuencia absoluta Frecuencia relativa 
Muy alta. 7 8.75 
Alta 26 32.50 
Moderado 21 26.25 
Bajo 17 21.25 
Muy bajo 10 12.50 





Datos básicos para correlación r de Pearson (liderazgo visionario y clima institucional) 
 
Niveles X Y XY X² Y² 
Muy alto 5 7 35 25 49 
Alto 16 26 416 256 676 
Moderado 46 21 966 2116 441 
Bajo 9 17 153 81 289 
Muy bajo 4 10 40 16 100 
Totales 80 80 1610 2494 1555 
 
 
Con los datos de esta tabla, ya se puede aplicar la estadística inferencial (coeficiente de 




r = 0.57835696 
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La relación que existe entre el liderazgo visionario con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 2012, 
es moderadamente significativa. 
 
 
- Toma de decisión: 
 
Se acepta la hipótesis específica de investigación HE1.1 y se rechaza la hipótesis 
específica nula HE1.0, puesto que la relación que existe entre el líder visionario con el 
clima institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa 
“República de Colombia”, 2012, es moderadamente significativa (r = 0.57835696). 
 
 
Hipótesis especifica 2 
 
HE1: La relación que existe entre el liderazgo coaching con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 
2012, es altamente significativa. 
HE0: La relación que existe entre el liderazgo coaching con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 
2012, no es altamente significativa. 
-Resultados por niveles en cuanto al liderazgo en coaching de los directivos. 
 
El instrumento del cual se extraen los resultados es el cuestionario sobre el liderazgo de 
los directivos, en esta hipótesis solo consideramos los ítems del 1 al 5, es decir, lo que 





Este instrumento, en esta dimensión, tiene 5 ítems, donde a cada respuesta más óptima se 
le asignó 5 puntos y a las respuestas menos apropiadas se le asignaba solo 1 punto. En ese 
sentido, el puntaje máximo de dicho instrumento era 25 y el mínimo era 5. De este modo, 
tenemos los siguientes: 
R = X máx. – X mín. = 25 – 5= 20 
C= R = 20 = 4 5+ 4 = 9 
n 5 5 9 + 4= 13 
 
13 + 4 = 17 
 
17 + 4 = 21 
 






R = rango o recorrido. 
C = amplitud de clase. 
n = número de clases o niveles. 
 
 
De lo cual se consolidó los niveles siguientes: 
 
-Nivel 1: muy alta significatividad: 21 – 25 
 
-Nivel 2: alta significatividad: 17 - 21 
 
-Nivel 3: moderada significatividad: 13 - 17 
 
-Nivel 4: baja significatividad: 9 - 13 
 





Resultado por niveles del liderazgo en coaching 
 
Niveles Frecuencia absoluta Frecuencia relativa 
Muy alta. 2 2.50 
Alta 4 5.00 
Moderado 39 48.75 
Bajo 13 16.25 
Muy bajo 22 27.50 










El nivel predominante es el moderado con un 48.75%. Esto se puede interpretar en 
el sentido que los docentes tienen una regular valoración acerca del  liderazgo con 
enfoque de coaching, mostrando características irregulares y que deben aún consolidarse. 
Los resultados también indican que hay un porcentaje menor que considera que se está en 













Niveles  Muy alta. Alta Moderado Bajo Muy bajo 
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En este caso, dado que la hipótesis lo plantea, tomaremos los mismos 





Resultado por niveles del clima institucional 
 
Niveles Frecuencia absoluta Frecuencia relativa 
Muy alta. 7 8.75 
Alta 26 32.50 
Moderado 21 26.25 
Bajo 17 21.25 
Muy bajo 10 12.50 






Datos básicos para correlación r de Pearson (liderazgo de coaching y clima institucional) 
 
Niveles X Y XY X² Y² 
Muy alto 2 7 14 4 49 
Alto 4 26 104 16 676 
Moderado 39 21 819 1521 441 
Bajo 13 17 221 169 289 
Muy bajo 22 10 220 484 100 
Totales 80 80 1378 2194 1555 
 
 
Con los datos de esta tabla, ya se puede aplicar la estadística inferencial (coeficiente de 




r = 0.67406699 
 






La relación que existe entre el líder coaching con el clima institucional de los docentes del 
nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 2012, es altamente 
significativa. 
- Toma de decisión: 
 
Se acepta la hipótesis específica de investigación HE2.1 y se rechaza la hipótesis 
específica nula HE.20puesto que la relación que existe entre el liderazgo coaching con el 
clima institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa 
“República de Colombia”, 2012, es altamente significativa. 
 
 
Hipótesis especifica 3 
 
HE1: La relación que existe entre el liderazgo democrático con el clima institucional de 
los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 
2012, es altamente significativa. 
 
 
HE0: La relación que existe entre el liderazgo democrático con el clima institucional de 
los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 
2012, no es altamente significativa. 
-Resultados por niveles en cuanto al liderazgo democrático de los directivos. 
 
El instrumento del cual se extraen los resultados es el cuestionario  sobre el 
liderazgo de los directivos, en esta hipótesis solo consideramos los ítems del 1 al 5, 
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es decir, lo que corresponde al enfoque democrático del liderazgo de los directivos. 
Este instrumento, en esta dimensión,  tiene 5 ítems, donde a cada respuesta 
más óptima se le asignó 5 puntos y a las respuestas menos apropiadas se 
le asignaba solo 1 punto. En ese sentido, el puntaje máximo de dicho 






R = X máx. – X mín. = 25 – 5= 20 
C= R = 20 = 4 5+ 4 = 9 
n 5 5 9 + 4= 13 
 
13 + 4 = 17 
 
17 + 4 = 21 
 






R = rango o recorrido. 
C = amplitud de clase. 
n = número de clases o niveles. 
 
 
De lo cual se consolidó los niveles siguientes: 
 
-Nivel 1: muy alta significatividad: 21 – 25 
 
-Nivel 2: alta significatividad: 17 - 21 
 
-Nivel 3: moderada significatividad: 13 - 17 
 
-Nivel 4: baja significatividad: 9 - 13 
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Resultado por niveles del liderazgo democrático. 
 
Niveles Frecuencia absoluta Frecuencia relativa 
Muy alta. 6 7.50 
Alta 9 11.25 
Moderado 21 26.25 
Bajo 32 40.00 
Muy bajo 12 15.00 








El nivel predominante es el bajo con un 40%. Esto se puede interpretar en el sentido 
que los docentes analizan una carencia o déficit en cuanto al liderazgo democrático. Los 
resultados también indican que hay un porcentaje menor en los niveles altos, pues apenas 
superan el 18%. 


















En este caso, dado que la hipótesis lo plantea, tomaremos los mismos resultados de la 





Resultado por niveles del clima institucional 
 
Niveles Frecuencia absoluta Frecuencia relativa 
Muy alta. 7 8.75 
Alta 26 32.50 
Moderado 21 26.25 
Bajo 17 21.25 
Muy bajo 10 12.50 





Datos básicos para correlación r de Pearson (liderazgo democrático y clima institucional) 
 
Niveles X Y XY X² Y² 
Muy alto 6 7 42 36 49 
Alto 9 26 234 81 676 
Moderado 21 21 441 441 441 
Bajo 32 17 544 1024 289 
Muy bajo 12 10 120 144 100 
Totales 80 80 1381 1726 1555 
 
 
Con los datos de esta tabla, ya se puede aplicar la estadística inferencial (coeficiente de 




r = 0.65830163 
 
 






La relación que existe entre el liderazgo democrático con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 2012, 
es altamente significativa. 
 
 
- Toma de decisión: 
 
Se acepta la hipótesis específica de investigación HE31 y se rechaza la hipótesis específica 
nula HE30 puesto que La relación que existe entre el liderazgo democrático con el clima 
institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de 
Colombia”, 2012, es altamente significativa. 
 
 
Hipótesis especifica 4 
 
HE1: La relación que existe entre el liderazgo autoritario con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 
2012, es de baja significatividad. 
HE0: La relación que existe entre el líder autoritario con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 
2012, no es de baja significatividad. 
-Resultados por niveles en cuanto al liderazgo autoritario de los directivos. 
 
El instrumento del cual se extraen los resultados es el cuestionario sobre el liderazgo de 
los directivos, en esta hipótesis solo consideramos los ítems del 1 al 5, es decir, lo que 
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corresponde al liderazgo. Este instrumento, en esta dimensión, tiene 5 ítems, donde a cada 
respuesta más óptima se le asignó 5 puntos y a las respuestas menos apropiadas se le 
asignaba solo 1 punto. En ese sentido, el puntaje máximo de dicho instrumento era 25 y el 
mínimo era 5. De este modo, tenemos los siguientes: 
 
 
R = X máx. – X mín. = 25 – 5= 20 
C= R = 20 = 4 5+ 4 = 9 
n 5 5 9 + 4= 13 
 
13 + 4 = 17 
 
17 + 4 = 21 
 




R = rango o recorrido. 
C = amplitud de clase. 
n = número de clases o niveles. 
 
 
De lo cual se consolidó los niveles siguientes: 
 
-Nivel 1: muy alta significatividad: 21 – 25 
 
-Nivel 2: alta significatividad: 17 - 21 
 
-Nivel 3: moderada significatividad: 13 - 17 
 
-Nivel 4: baja significatividad: 9 - 13 
 





Resultado por niveles del liderazgo autoritario 
 
Niveles Frecuencia absoluta Frecuencia relativa 
Muy alta. 4 5.00 
Alta 12 15.00 
Moderado 45 56.25 
Bajo 13 16.25 
Muy bajo 6 7.50 











Los niveles altos suman alrededor de 20% y los niveles bajos alrededor del 
23%.Esto se puede interpretar en el sentido que los docentes analizan que hay más que 
atisbos de un liderazgo autoritario, lo cual debe mejorarse al interior de la comunidad 












Niveles Muy alta. Alta Moderado Bajo Muy bajo 
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En este caso, dado que la hipótesis lo plantea, tomaremos los mismos resultados de la 





Resultado por niveles del clima institucional 
 
Niveles Frecuencia absoluta Frecuencia relativa 
Muy alta. 7 8.75 
Alta 26 32.50 
Moderado 21 26.25 
Bajo 17 21.25 
Muy bajo 10 12.50 





Datos básicos para correlación r de Pearson (liderazgo autoritario y clima institucional) 
 
Niveles X Y XY X² Y² 
Muy alto 4 7 28 16 49 
Alto 12 26 312 144 676 
Moderado 45 21 945 2025 441 
Bajo 13 17 221 169 289 
Muy bajo 6 10 60 36 100 
Totales 80 80 1566 2390 1555 
 
 
Con los datos de esta tabla, ya se puede aplicar la estadística inferencial (coeficiente de 




r = 0.52008932 
 
 






La relación que existe entre el liderazgo autoritario con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 2012, 
es de moderada significatividad. 
 
 
- Toma de decisión: 
 
Se acepta la hipótesis específica nula de investigación HE4.0 y se rechaza la hipótesis 
específica HE4.1 puesto que la relación que existe entre el liderazgo autoritario con el 
clima institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa 




5.2.1 Contraste de hipótesis 
Hipótesis general 
HG1: La relación que existe entre el liderazgo de los directivos y el clima institucional de 
los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de 
Colombia”, 2012, es altamente significativo. 
 
 
HG0: La relación que existe entre el liderazgo de los directivos y el clima institucional de 
los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de 





Se acepta la hipótesis general de investigación HG1 y se rechaza la hipótesis general nula 
HG0; entonces, tenemos que la relación que existe entre el liderazgo de los directivos y el 
clima institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa 





HE1: La relación que existe entre el liderazgo visionario con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 
2012, es moderadamente significativa. 
HE0: La relación que existe entre el liderazgo visionario con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 





Se acepta la hipótesis específica de investigación HE1.1 y se rechaza la hipótesis 
específica nula HE1.0; entonces, tenemos que la relación que existe entre el liderazgo 
visionario con el clima institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución 
Educativa “República de Colombia”, 2012, es moderadamente significativa. 
HE1: La relación que existe entre el liderazgo coaching con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 
2012, es altamente significativa. 
HE0: La relación que existe entre el liderazgo coaching con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 





Se acepta la hipótesis específica de investigación HE2.1 y se rechaza la hipótesis 
específica nula HE2.0; entonces, tenemos que la relación que existe entre el liderazgo 
coaching con el clima institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución 
Educativa “República de Colombia”, 2012, es altamente significativa. 
HE1: La relación que existe entre el liderazgo democrático con el clima institucional de 
los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de 
Colombia”, 2012, es altamente significativa. 
HE0: La relación que existe entre el liderazgo democrático con el clima institucional de 
los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de 
Colombia”, 2012, no es altamente significativa. 
-Contraste: 
 
Se acepta la hipótesis específica de investigación HE3.1 y se rechaza la hipótesis 
específica nula HE3.0 puesto que la relación que existe entre el liderazgo democrático con 
el clima institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa 
“República de Colombia”, 2012, es altamente significativa. 
HE1: La relación que existe entre el liderazgo autoritario con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 
2012, es de baja significatividad. 
HE0: La relación que existe entre el liderazgo autoritario con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 





Se acepta la hipótesis específica nula de investigación HE4.0 y se rechaza la hipótesis 
específica HE4.1 puesto que la relación que existe entre el liderazgo autoritario con el 
clima institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa 




5.3 Discusión de resultados 
 
En esta parte tendremos que contrastar nuestros resultados con lo hallado por otros 
investigadores, resaltando las similitudes y las discrepancias entre ellos. Estas expresiones 
comparativas no significan un desmerecimiento o un descrédito a ningún trabajo, puesto 
que estos resultados son expresiones de la realidad, hallado con instrumentos validados por 
expertos y en distintos contextos socioeducativos, pero que guardan relación con la 
temática abordada. 
 
En cuanto a la hipótesis general, tenemos que se concluye que La relación que 
existe entre el liderazgo de los directivos y el clima institucional de los docentes del nivel 
secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 2012, es altamente 
significativo. Este resultado es compatible con lo hallado por Carbone (2008), quien 
concluye que se brindó un perfil del director y se obtuvo buenos resultados en el caso de 
directivos participativos o autoritarios (polos opuestos) y malos resultados en la presencia 
de un equipo directivo externalizador y centralista. 
 
En cuanto a la hipótesis específica 1, se concluye que la relación que existe entre el 
liderazgo visionario con el clima institucional de los docentes del nivel secundario en la 
Institución Educativa “República de Colombia”, 2012, es moderadamente significativa. 
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Este resultado muestra alguna compatibilidad con lo hallado por Arias (2007) que los 
profesores son conscientes de la gran responsabilidad y complejidad de las tareas 
directivas, además, tienen la imagen del director como gestor de recursos y relaciones de la 
práctica diaria docente. Asimismo, los directores concebidos como líderes político 
democráticos se desempeñan más a gusto en facetas administrativas, son rutinarios y 
continuistas, manifiestan aspectos aprendidos sobre calidad, visión del centro y 
satisfacción del personal. 
 
En lo referente a la hipótesis específica 2, se concluye que La relación que existe 
entre el líderazgo coaching con el clima institucional de los docentes del nivel secundario 
en la Institución Educativa “República de Colombia”, 2012, es altamente significativa. 
Esto se puede analogar en algún sentido con lo hallado por Flores (2006) a verificar la 
existencia de una relación moderada entre los estilos de liderazgo de los directivos y la 
calidad de la supervisión educativa en el aula en un tratamiento estadístico chi cuadrado. 
 
En lo referente a la hipótesis específica 4, se concluye que La relación que existe 
entre el liderazgo democrático con el clima institucional de los docentes del nivel 
secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 2012, es altamente 
significativa. 
 
Este resultado difiere en algún sentido con lo hallado por Chigne (2006) quien 
concluye que el liderazgo autocrático es predominantemente percibido como bueno por los 
trabajadores de la Institución Educativa Nacional en estudio, pero para un 38% de 
trabajadores no lo es, lo que significa que no hay una adecuada valoración al personal ni 
muestran ser proactivos. 
 
Finalmente, en la hipótesis específica 4, se concluyó que La relación que existe 
entre el líder autoritario con el clima institucional de los docentes del nivel secundario en 
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la Institución Educativa “República de Colombia”, 2012, es de moderada significatividad. 
Este resultado se relación en algún sentido con lo hallado por Fernández (2002) quien 
concluye que en las instituciones de Educación Básica de Altagracia de Orituco, Estado de 
Guarico, Venezuela, es el Laissez-Faire, y que entre los demás tipos de comunicación 
predominó la comunicación informal. Asimismo, encontró que porcentualmente existe 
relación entre el estilo gerencial y la subdimensión motivación, llegando a la conclusión de 







1. La relación que existe entre el liderazgo de los directivos y el clima institucional de 
los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de 
Colombia”, 2012, es altamente significativo. 
 
 
2. La relación que existe entre el liderazgo visionario con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 
2012, es moderadamente significativa. 
 
 
3. La relación que existe entre el liderazgo coaching con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 
2012, es altamente significativa. 
 
 
4. La relación que existe entre el líderazgo democrático con el clima institucional de 
los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de 
Colombia”, 2012, es altamente significativa. 
 
 
5. La relación que existe entre el liderazgo autoritario con el clima institucional de los 
docentes del nivel secundario en la Institución Educativa “República de Colombia”, 






Primera: Se recomienda que las Universidades que forman a los futuros docentes, 
orienten y asesore sistemáticamente a los docentes hacia el logro de un 
adecuado clima institucional, así como en técnicas para fortalecer el liderazgo, 
todo lo cual debe influir de modo significativo en beneficio de la formación 
profesional de los docentes. 
 
 
Segunda: Es necesario sistematizar y difundir los avances científico – pedagógicos 
acerca liderazgo directivo y el del clima institucional, además de temas afines 
como la la formación profesional, estilos de cognición, metacognición, 
metaprendizaje, psicodidáctica, entre otros. 
 
 
Tercera: Se debe estimular la ejecución de líneas de investigaciones relacionadas con 
los estilos y niveles de liderazgo directivo así como el clima institucional, pero 
con las variaciones correspondientes en diseños de investigación, variables, 
muestras, asignaturas, técnicas de investigación, etc. 
 
 
Cuarta: En cuanto al liderazgo educativo en la formación profesional docente, es 
preciso que los docentes lleguen a un nivel de consolidación y sistematización 
creciente respecto a las dificultades de la formación de los docentes y optar por 
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Matriz de consistencia 
Liderazgo de los directivos y el clima institucional de los docentes del nivel secundario en la Institución Educativa 
“República de Colombia”,2012 
 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Población y muestra 
Problema general: 
¿Cuál es la relación que existe entre el 
liderazgo de los directivos y el clima 
institucional de los docentes del nivel 
secundario en la Institución Educativa 




PE1: ¿Qué relación existe entre el 
liderazgo visionario con el clima 
institucional de los docentes del 
nivel secundario en la Institución 
Educativa “República de 
Colombia”, 2012? 
 
PE2: ¿Qué relación existe entre el 
liderazgo coaching con el clima 
institucional de los docentes del 
nivel secundario en la Institución 
Educativa “República de 
Colombia”, 2012? 
 
PE3: ¿Qué relación existe entre el 
liderazgo democrático con el 
clima institucional de los docentes 
del nivel secundario en la 
Institución Educativa “República 
de Colombia”, 2012? 
Objetivo general: 
Establecer la relación que existe 
que existe entre el liderazgo de los 
directivos y el clima institucional 
de los docentes del nivel secundario 
en la Institución Educativa 
“República de Colombia”, 2012. 
 
Problemas específicos: 
OE1: Identificar la relación que 
existe entre el liderazgo 
visionario con el clima 
institucional de los docentes 
del nivel secundario en la 
Institución Educativa 
“República de Colombia”, 
2012. 
 
OE2: Identificar la relación que 
existe entre el liderazgo 
coaching con el clima 
institucional de los docentes 
del nivel secundario en la 
Institución Educativa 




OE3: Identificar la relación que 
existe entre el liderazgo 
democrático con el clima 
Hipótesis general: 
La relación que existe que existe entre el 
liderazgo de los directivos y el clima 
institucional de los docentes del nivel 
secundario en la Institución Educativa 




HE1: La relación que existe entre el 
liderazgo visionario con el clima 
institucional de los docentes del nivel 
secundario en la Institución 
Educativa “República de Colombia”, 
2012, es moderadamente 
significativa. 
 
HE2: La relación que existe entre el 
liderazgo coaching con el clima 
institucional de los docentes del nivel 
secundario en la Institución 
Educativa “República de Colombia”, 
2012, es altamente significativa. 
 
 
HE3: La relación que existe entre el 
liderazgo democrático con el clima 
institucional de los docentes del nivel 
secundario en la Institución 





Tipo de investigación: 
El tipo de investigación 
desarrollado es No 
experimental, de lo cual 
es una investigación 
sistemática y empírica 
en las que las variables 










O1= Liderazgo de los 
directivos (X) 
O2= Clima institucional 
(Y) 





































PE4: ¿Qué relación existe entre el 
liderazgo autoritario con el clima 
institucional de los docentes del 
nivel secundario en la Institución 
Educativa “República de 
Colombia”, 2012? 
institucional de los docentes 
del nivel secundario en la 
Institución Educativa 
“República de Colombia”, 
2012. 
 
OE4: Identificar el relacion de 
relación existe entre el 
liderazgo autoritario con el 
clima institucional de los 
docentes del nivel 
secundario en la Institución 
Educativa “República de 
Colombia”, 2012. 
2012, es altamente significativa. 
 
HE4: La relación que existe entre el 
liderazgo autoritario con el clima 
institucional de los docentes del nivel 
secundario en la Institución 
Educativa “República de Colombia”, 
2012, es de baja significatividad. 
  
Población 
La población del 
estudio estuvo 
constituida por los 
docentes del nivel 
secundario de la 
institución educativa 
“República de 
Colombia”, 2012 Tal 
como se detalla en el 
siguiente cuadro: que en 
total son 100. 
Muestra: 
 
Es representativa y 
estará conformada por 
80 docentes del nivel 









Apéndice  B. Instrumento 
 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
Alma Máter del Magisterio Nacional 
ESCUELA DE POSRELACION 
 
 
CUESTIONARIO LIDERAZGO DE LOS DIRECTIVOS (*) 
Información general 
 
Estimado docente: Lea con detenimiento cada una de las siguientes aseveraciones e 
indique cuán de acuerdo está usted con las mismas. Marque sus respuestas circulando en 
el número que aproximadamente refleja cuánto está usted de acuerdo con el contenido de 
las aseveraciones en las alternativas de cada aseveración. Trate de contestar todas las 
aseveraciones sin omitir ninguna y sin repasar sus respuestas. Recuerde que, visto desde 
un punto de vista global, no hay contestaciones correctas o incorrectas; por lo tanto, 
conteste honestamente cada aseveración. Muchas gracias. 
 
.1.- Sexo: Masculino ( ) Femenino ( ) 
Escala 
1 2 3 4 5 




 LIDERAZGO DE LOS DIRECTIVOS 1 2 3 4 5 
1 Los directivos actúan de acuerdo a lo enunciado en la Misión de 
la Institución 
     
2 Se perciben acciones proactivas y planificadas para alcanzar 
metas de la Visión Institucional 
     
3 Promueven los directivos la práctica constante de valores en la 
comunidad educativa. 
     
4 Los directivos acostumbran a evaluar críticamente creencias y 
supuestos, para ver si son los apropiados 
     
5 Los directivos tratan de no interferir en los problemas hasta que 
se vuelven serios. 
     
6 Los directivos aclara y especifican con respeto la 
responsabilidad de cada uno, para lograr los objetivos de 
desempeño. 
     
7 Dejan en claro lo que cada uno podría recibir, si lograra las 
metas 







8 Tratan a los docentes como individuo y no sólo como miembros 
de un grupo 
     
9 Consideran que los docentes tienen necesidades, habilidades y 
aspiraciones que son únicas 
     
10 Los directivos enfatizan la importancia de tener misiones 
compartidas o trabajos e en equipo 
     
11 Los directivos comparten los riesgos en las decisiones tomadas 
en el grupo de trabajo 
     
12 Los directivos evalúan las consecuencias de las decisiones 
adoptadas 
     
13 Los directivos estimulan la tolerancia a las diferencias de 
opinión. 
     
14 Muestran los beneficios que me acarrea el alcanzar las metas 
organizacionales 
     
15 Tienden a comportarse de modo de poder guiar a sus 
subordinados 
     
16 Los directivos no ponen en primer lugar las sanciones 
administrativas a los docentes 
     
17 Los directivos no desdeñan opiniones o aportes que difieren de 
los suyos 
     
18 Los docentes no plantean críticas que desmoralicen el trabajo de 
los docentes 
     
19 Los directivos no controlan, a modo de “acoso”, los horarios y 
las actividades que realizan los docentes 
     
20 Los directivos no cotejan o revisan los documentos de los 
docentes de forma punitiva 







Apéndice  B. Instrumento 
 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
Alma Máter del Magisterio Nacional 
ESCUELA DE POSRELACION 
 
 




Estamos realizando un estudio acerca del clima institucional en la I.E., por lo cual se le 
pide resolver la siguiente prueba con la mayor acuciosidad posible. Las pruebas son 
anónimas, pero los resultados nos darán mayores luces para evaluar y proponer alternativas 
de mejor del clima institucional. Muchas gracias: 
 
.1.- Sexo: Masculino ( ) Femenino ( ) 
Escala 
1 2 3 4 5 




 CLIMA INSTITUCIONAL 1 2 3 4 5 
1 En los miembros de la comunidad educativa se observan claras 
muestras de respeto. 
     
2 Los miembros de la comunidad educativa tienden a ponerse en 
el papel o circunstancia de los demás 
     
3 La comunidad educativa realiza campañas o actividades de que 
muestran solidaridad 
     
4 La comunidad educativa organiza de modo adecuado los 
homenajes en las fechas cívicas acostumbradas 
     
5 La comunidad educativa se “proyecta” hacia su entorno      
6 En la comunidad educativa se aprecian logo, afiches u otros 
similares que motiven a los estudiantes 
     
7 En la comunidad educativa se difunden los logros y aciertos del 
trabajo en equipo de los docentes 
     






 delegan entre sus miembros      
9 En la comunidad educativa se percibe una adecuada dirección 
laboral de los deberes en directivos y docentes 
     
10 En la comunidad educativa se delegan actividades importantes 
de la I.E. a los estudiantes 
     
11 En la I.E. cada miembro o cada grupo comunica lo mejor de su 
responsabilidad a los demás 
     
12 En la I.E. se brinda un ambiente y recibimiento adecuado a los 
“visitantes” 
     
13 En la comunidad educativa se facilita los recursos para las 
actividades institucionales 
     
14 La dirección organiza actividades de fortalezcan la mística de 
trabajo y de estudio en la I.E 
     
15 La comunidad educativa realiza actividades para fortalecer sus 
limitaciones 
     
16 Se percibe que los docentes y directivos cuenta con una 
adecuada capacitación 
     
17 Se estimula que los docentes cuenten con capacitaciones 
pertinentes 
     
18 Sinceramente, los días del logro en la institución son 
consideradas por la comunidad educativa como “excelentes” 
     
19 La comunidad educativa enfatiza en alcanzar los logros de 
aprendizaje 
     
20 Se promueven con regularidad los reconocimientos a miembros 
destacados de la I.E. 








































































































Resultados por niveles en cuanto a clima institucional. 
 
 
Nro. Puntaje 
total 
1 68 
2 70 
3 84 
4 70 
5 88 
6 72 
7 90 
8 84 
9 70 
10 68 
11 70 
12 92 
13 68 
14 72 
15 70 
16 72 
17 98 
18 74 
19 68 
20 22 
21 74 
22 68 
23 100 
24 68 
25 20 
26 24 
27 86 
28 68 
29 20 
30 70 
31 74 
32 72 
33 76 
34 78 
35 80 
36 22 
37 76 
38 24 
39 74 
40 38 
41 24 
42 38 
43 26 
 
161 
 
 
 
 
44 68 
45 68 
46 38 
47 66 
48 40 
49 64 
50 38 
51 40 
52 60 
53 48 
54 48 
55 60 
56 44 
57 42 
58 58 
59 40 
60 38 
61 58 
62 36 
63 60 
64 68 
65 60 
66 58 
67 52 
68 56 
69 42 
70 54 
71 56 
72 64 
73 54 
74 40 
75 52 
76 62 
77 36 
78 60 
79 38 
80 52 
 
